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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion realiza un analisis de la gestion en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Chibuleo LTDA., a través de los procesos de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) desde el enfoque del talento humano. Se parte de un analisis
sobre las mejores practicas internacionales de RSE para asi desarrollar un modelo
de gestion que permita la medicién del nivel de cumplimiento de sus procesos y
actividades. Para ello se examinan las debilidades y alcances en su gestion con el
fin de realizar una adecuada y oportuna toma de decisiones empresariales con un
marcado compromiso social. En tal sentido, los procesos de RSE constituyen una
herramienta para comunicar a la sociedad las acciones sociales que se gestionan y
realizan desde el interior de las organizaciones pudiéndose evaluar a su vez su
aporte en materia de talento humano. Por tal razon, la investigacion se centra en el
andlisis critico y propositivo del Balance Social sobre las mejores préacticas de
aplicacion y gestion. Con este objetivo se realiza un abordaje metodoldgico de
caracter descriptivo-explicativo con un enfoque mixto con la finalidad de estudiar
a profundidad el comportamiento de los fenédmenos que afectan a la RSE,
describiéndose y explicandose cada resultado teérico, metodoldgico y de aplicacion
relacionado al tema de estudio mediante varias herramientas como son encuestas,
entrevistas, trabajo de campo y analisis documental. Asimismo, con la investigacion
se espera obtener y mejorar la informacion requerida para una adecuada gestion y
ejecucion de las dimensiones que plantean los procesos de RSE.

Palabras clave: Balance social, modelo de gestion, responsabilidad social, talento
humano.
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ABSTRACT

The investigation carries out an analysis of the management in Chibuleo LTDA.
Credit Union, through the processes of Corporate Social Responsibility (CSR) from
the human talent approach. It is based on an analysis of the best international CSR
practices in order to develop a management model that allows the measurement of
the level of compliance with its processes and activities. In order to do so, the
weaknesses and scope of its management are examined in order to carry out an
appropriate and timely business decision-making process with a marked social
commitment. In this sense, the CSR processes are a tool to communicate to society
the social actions that are managed and carried out from within the organizations,
being able to evaluate their contribution in terms of human talent. For this reason,
the research focuses on the critical and proactive analysis of the Social Balance on
the best application and management practices. With this objective, a
methodological approach of a descriptive-explanatory nature with a mixed
approach is carried out with the aim of studying in depth the behavior of the
phenomena that affects CSR, describing and explaining each theoretical,
methodological and application result related to the subject of study through several
tools such as surveys, interviews, field work and documental analysis. Likewise,
the research is expected to obtain and improve the information required for an
adequate management and execution of the dimensions posed by CSR processes.

Keyword: Social balance, management model, social responsibility, human talent.
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INTRODUCCION

Las relaciones juridicas de caracter monetario, financieras y mercantiles
en la actualidad se encuentran sometidas a constantes cambios en funcion de las
necesidades de un convulso mercado. Los procesos generados a través de estas
interacciones se transforman y evolucionan con el fin de convertirse en
instrumentos al servicio de las organizaciones -empresariales- y; por tanto, de los
departamentos de talento humano. Se adaptan a las nuevas relaciones sociales y
medioambientales, dando origen a la optimizacion del capital humano y, con ello,

al desarrollo institucional a través de una correcta gestion.

En Ecuador, el cooperativismo de ahorro y crédito se ha convertido en uno
de los sectores mas relevantes, buscandose mediante la cooperacion, acceso a
recursos financieros que de otra manera serian de dificil consecucion,

implementacion y articulacion.

El sector cooperativo de ahorro y crédito, agrupa principalmente a familias
de bajos y medianos recursos econdémicos. Se convierte en una importante
herramienta en el desarrollo socioeconémico de Ecuador, ya que fueron creadas con
el objetivo de entregar soluciones efectivas al sistema micro financiero mediante
nuevas propuestas fundamentadas en la solidaridad y el servicio. En la actualidad,
se constituyen como una fuerza de cambio independiente de gobiernos -aungue
supervisadas mediante un estricto control-, siendo una firme alternativa al modelo

del capital mundializado.

Las cooperativas han venido sufriendo procesos evolutivos adhiriéndose a
nuevas leyes nacionales reguladas por la Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria (SEPS); la cual busca, desarrollo, estabilidad, solidez y un correcto
funcionamiento del sector. Esta situacion de constantes transformaciones en el
sector, hacen necesario que para mantener e incrementar su participacion en el
mercado deban tener clara la forma de analizar, evaluar y mejorar los procesos de
su modelo. El art. 1 de la Ley Organica de la Economia Popular y Solidaria (2011),
plantea claramente que la Economia Popular y Solidaria (EPS) es la forma de
organizacion econémica donde sus integrantes, individual o colectivamente,

organizan y desarrollan procesos de produccion, intercambio, comercializacion,



financiamiento y consumo de bienes y servicios para satisfacer necesidades
y generar ingresos. Esta forma de organizacion, se basa en relaciones de solidaridad,
cooperacion y reciprocidad, privilegiandose al trabajo y al ser humano como sujeto
y fin de su actividad, orientada al Buen Vivir y en armonia con la naturaleza, por

sobre la apropiacion, lucro y acumulacion de capital.

De ahi, que las cooperativas en Ecuador deban reflejar democracia,
reciprocidad y solidaridad en las actividades econdmicas que realizan, con la
finalidad de establecer mecanismos de rendicion de cuentas de los directivos hacia
los socios, impulsandose la participacion en el control y toma de decisiones en sus
organizaciones. Aspectos todos ellos, impregnados desde un punto de vista mas

social.

Desde finales de los afios noventa, los procesos de RSE comenzaron a ser
asumidos por numerosos actores del contexto politico y econémico global, donde
se incluyen: instituciones financieras, empresas, organizaciones de todo tipo,
agencias de desarrollo, escuelas de negocio, inversores y gobiernos. Aunque este
concepto es relativamente novedoso, encuentra sus raices en Estados Unidos entre
los afios 1950 y 1960, donde se identifican en diversas concepciones acerca de la

gestion empresarial (Parco, 2012).

La concepcion de la RSE ha ido evolucionando con el paso del tiempo,
dada la necesidad que tienen las empresas con la sociedad y el entorno. Es por ello,
que la perspectiva actual se encamine hacia el bienestar social sobre todo en los
sectores econdmicos y sociales més vulnerables. De esta manera, su aplicacion se
sustenta en aspectos legales y en valores relacionados con la ética, la moral y el
medio ambiente. Con lo cual, su proyeccion se encamina al desarrollo sostenible y
a su relacién con la sociedad a traveés de una categorizacion de diversas
dimensiones, entre las que destacan el talento humano como protagonista (Giron,
Hamilton, Mufioz, & Atila, 2017).

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda., busca la forma de
mejorar su imagen corporativa a través del desempefio laboral de sus trabajadores
partiendo del principio de Responsabilidad Social, donde estos asumen las

responsabilidades de la empresa. Para ello, optimizan sus relaciones con el entorno



social, economico y financiero donde se desenvuelve la cooperativa,

implementandose una buena comunicacién en todos sus niveles de organizacion.

La direccion de la organizacion, busca garantizar el empoderamiento de
los empleados, creandose un ambiente optimista. Para ello, reconoce los méritos
profesionales en base a la entrega de incentivos y facilitaciones académicas. Estos
procesos se enfocan hacia la eficiencia (y el impacto de sus acciones), buscandose
la motivacién y el disfrute de sus actividades laborales dentro de la cooperativa y
hacia la comunidad con el fin de garantizar gran parte de sus necesidades, asi como,
el cumplimiento de sus objetivos institucionales, circunstancias similares en sus

idearios al de otras cooperativas del mismo sector.

En Ecuador segun, la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008),
especificamente en el articulo 311, se sefiala que el sector financiero popular y
solidario estara comprendido por Cooperativas de Ahorro y Crédito, con lo cual, se
fundamenta que estas instituciones deben funcionar con credibilidad, gestion
eficiente y efectiva, controlandose eficazmente los indicadores econémicos
financieros con Responsabilidad Social Empresarial (RSE).

Las cooperativas incorporan en sus informes de gestion, informacion
relativa a los procesos de Responsabilidad Social que acreditan el nivel de
cumplimiento de los Principios Cooperativos, de los objetivos sociales en cuanto a
la preservacion de su identidad, su incidencia en el desarrollo social y comunitario,
impacto ambiental, educativo y cultural segin la Superintendecia de Economia
Popular y Solidaria, (2016).

Es importante indicar, que de acuerdo a la Secretaria Nacional de
Planificacion (2013), se instaura la implementacion de un sistema de RSE en
relacion con el establecimiento de un sistema economico social, solidario y
sostenible (objetivo 11), se destacan aspectos, como: 1) Que se generen politicas
para reducir brechas sociales y econémicas y, 2) Que tanto el sector pablico como
privado auspicien procesos de desarrollo socioeconémico.

La linea de investigacion del estudio esta enfocada en la responsabilidad y
balance social, con el objetivo de buscar el bienestar humano del talento humano

de la Cooperativa Chibuleo Ltda., relaciondndose con los principios cooperativos.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Gestidn del Talento Humano es esencial para cualquier organizacion.
Las cooperativas de ahorro y crédito tienen especial relacion con el personal, ya que
cada empleado es socio de la cooperativa. En el propio funcionamiento, se
evidencia la interrelacion humana en las operaciones econémicas financieras que
ofertan, estando enfocadas al servicio crediticio y ahorrativo en busca de mejorar
las condiciones economicas de sus cuentas de ahorradores sin descuidar la
eficiencia y la eficacia de su personal. Buscan la mejora continua, a partir del
desempefio laboral en sus trabajadores para lograr el bienestar de la comunidad
financiera de la cooperativa mediante la satisfaccion de las necesidades colectivas.

Segun Charco (2014), la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda.,
se constituye como la segunda Institucion Indigena mas importante de este tipo en
la region, regulada por la Superintendencia de la Economia Popular y Solidaria, con
mas de ocho afios de vigencia en la Region Sierra (centro del pais), ha mantenido
un crecimiento sostenido que supera ampliamente el 100% anual, lo que le permite
contar con mas de 50.000 socios y clientes con oficinas en Ambato, Salcedo,
Riobamba, Latacunga, Quito.

Sin embargo, el Departamento (Dpto). de Talento Humano en la
Cooperativa Chibuleo Ltda., en la actualidad, presenta limitaciones en las funciones
asociadas a los procesos de RSE relacionados a su area. Mediante las entrevistas
realizadas en el trabajo, se observan determinadas carencias en el area de Talento
Humano, como, por ejemplo: la falta de capacitacion y/o el establecimiento de
directrices sociales y éticas asociadas a toda cooperativa, pudiéndose poner en tela
de juicio los objetivos de la organizacion, asi como sus compromisos. Este
funcionamiento compromete recursos temporales y economicos y lo que es mas
importante: altera el compromiso social de la cooperativa con la sociedad.

La Cooperativa Chibuleo Ltda., cuenta con un Plan de Capacitacion
peridédico y permanente con el fin de enfrentarse a los niveles de rotacion de
personas, ya sea por, cambio de puestos, contratacion de un nuevo empleado o
procesos de desvinculacidn. Este plan no contempla los procesos de RSE asociados
a estos procedimientos de Talento Humano. En ocasiones, el empleado realiza sus
funciones sobre lo que conoce debido a la difusa informacion y parametrizacion de



las politicas de RSE y no sobre lo que la cooperativa necesita, circunstancia que
afecta al nivel de desempefio y, con ello, compromete los objetivos de la institucion
siendo generalmente esta actividad de caracter sobrevenido.

La problemética anteriormente sefialada, tiene su origen en la falta de un
sistema de responsabilidad social global asociado al Dpto. de Talento Humano que
impida que se coordinen las funciones y actividades de trabajadores afectandose de
manera directa al desempefio cooperativista.

En laimagen No. 1, Problema, se muestra el arbol del problema, el cual incluye, las
causas y consecuencias del bajo conocimiento de la RSE en la gestion del talento
humano con los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda.,
situacién causada por la falta de una normativa clara y expresa, que sirva de guia y
que esté emitida por el érgano de control de las entidades de la Economia Popular
y Solidaria, lo que coadyuva a una estructura despejada del camino a seguir, esto
sumado, al desconocimiento de los empleados sobre la Responsabilidad Social (RS)
y una inadecuada capacitacion dan como resultado una ineficiente gestion en este

aspecto de importancia para la sociedad y la institucion.



Imagen No. 1. Arbol del Problema

Arbol del Problema

Bajo nivel de conocimientos de los
trabajadores y directivos sobre procesos

Bajos niveles de desempefio en las tareas Incumplimiento  de acciones  sobre

de RS.

responsabilidad social que comprometen

sobre RS.

de RS. el compromiso social de la Cooperativa.
A A A
Limitada Responsabilidad Social Empresarial de la Cooperativa de Ahorro y Crédito.
“Chibuleo Ltda.,” y de sus trabajadores.
A A A
o Falta de coordinaci6n en las tareas de RS que No existencia de normativa para el
Capacitacion inadecuada realizan los trabajadores de la institucion. cumplimiento de la RSE.

Imagen No. 1, Problema

Fuente: elaboracion propia.




PROBLEMA CIENTIFICO

De esta problematica, se desprende el siguiente dilema cientifico: “¢ Como mejorar
la RSE a partir del Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo
Ltda.?”

OBJETO
Analizar el proceso de RSE con el Talento humano de la Cooperativa Chibuleo
Ltda. Con el fin, de mejorar su gestion organizacional, asi como sus rendimientos

financieros.

CAMPO

Modelo de Gestion de la RSE con enfoque al talento humano.

JUSTIFICACION

La RS se entiende no solo como el cumplimiento pasivo de la legislacion existente,
sino como el accionar continuo en la mejora de la empresa desde su interior y hacia
el entorno social. Dota a la institucion de una posicion notoria en el mercado,
haciéndola diferenciar de otras, con similares propdésitos. A lacomunidad le interesa
que exista un respeto medioambiental y social, circunstancia que ayuda a sumar
seguidores y futuros clientes, ademas de fidelizar a los ya existentes, circunstancia
que mejora la imagen corporativa y; por ende, el acceso a nuevos segmentos de
mercado. En el area objeto de estudio, desde un punto de vista mas social y
responsable, se deben abordar con atrevimiento los nuevos métodos y modelos de
RSE asociados al talento humano, como son en nuestro caso los siete principios del
cooperativismo que involucra a la sociedad en diversas formas de participacion y
el medio ambiente.

En tal sentido, se debe valorar la gestion interna, para que ésta se convierta en un
instrumento para comprometer a los trabajadores en mejorar el clima laboral, la
relacion con el medio ambiente y especialmente la productividad.

En la actualidad, los procesos de RSE y la gestion de talento humano, constituyen
herramientas en las entidades publicas y privadas para lograr la eficiencia. Abarcan

una serie de procesos y procedimientos que conducen a una mejora continua para



el cumplimiento de objetivos, los cuales tienen como eje principal, el bienestar y
desempefio laboral de sus empleados.

Por ello, con la realizacion de la investigacion, se pretende dotar a la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo (COACH) de un instrumento de trabajo,
a través de la implementacion de un modelo de gestion de RS con enfoque al talento
humano. Se tiene en cuenta que, la propuesta de un modelo de gestion y de RS
enfocado al talento humano, se convierte en un instrumento para la medicion y
estandarizacion de resultados en las actividades que se ejecutan en el interior de la
empresa con el objetivo de lograr metas propuestas para asumir responsabilidades
y compromiso con la sociedad dentro y fuera de la Institucion. De esta manera, la
gestién se convierte en una necesidad basica para alinear las estrategias de la
organizacion, que ayuden alinear y cuantificar sus esfuerzos.
Se beneficia del trabajo de investigacion, todos los empleados e inversionistas de la
cooperativa Chibuleo, ya que pueden contar con un ambiente laboral acorde a sus
exigencias y responsabilidades para que desempefien de manera eficiente sus
funciones, asi como, sus ahorristas. Pues recibiran mejor atencion a sus necesidades
crediticias.

Segun Semplades (2017), se regula claramente en su eje No. 2 “Economia
al servicio de la sociedad”, en sus objetivos 4 y 5, que la economia estard al servicio
de la sociedad, ello por mandato constitucional. El sistema econémico en Ecuador
se asienta en principios sociales y solidarios por la propia definicidn constitucional.
Se trata de una relacidon dinamica y equilibrada entre sociedad, Estado y mercado
en armonia con la naturaleza (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).
Dentro de las prioridades ciudadanas e institucionales para el impulso de la
productividad y la competitividad se encuentran:

- Alcanzar el crecimiento sustentable.

- La transformacion productiva inclusiva para garantizar la Responsabilidad Social
y ambiental.

Segun Semplades (2017) en el Plan Nacional del Buen Vivir vigente, en su punto

5.8, sefiala el “Fomento de la produccion nacional con Responsabilidad Social y

ambiental, potenciando el manejo eficiente de los recursos naturales y el uso de



tecnologias duraderas y ambientalmente limpias para garantizar el abastecimiento
de bienes y servicios de calidad”.

Los argumentos anteriores, justifican la necesidad de identificar las debilidades de
la RSE en la Institucion, por cuanto éste diagndstico coadyuva a la propuesta de un
modelo de RSE.

OBJETIVO GENERAL
Desarrollar un modelo de gestion de la Responsabilidad Social con enfoque al
talento humano para el mejoramiento de la imagen corporativa y el desempefio de

los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Matriz Ambato.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Desarrollar los fundamentos tedricos sobre Responsabilidad Social y
gestion del talento humano en instituciones financieras.
¢ Realizar un diagndstico sobre la gestién actual de Responsabilidad Social y
Gestidn del talento humano en la Cooperativa de Ahorro Chibuleo Ltda.
¢ Disefiar un Modelo de Gestidn de la Responsabilidad Social con enfoque al
talento humano para la inversion social con miras al beneficio del cliente
interno y externo de la institucion.
e Validar el Modelo de Gestion de Responsabilidad Social con enfoque al
talento humano mediante criterio de especialistas.
IDEA CIENTIFICA
Se parte del analisis y desarrollo de un modelo de trabajo empresarial, como un
elemento que tiene la capacidad de incidir directamente en la gestion de los
procesos de RS, asi como al talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo Ltda. Circunstancia que debe ser examinada con profusién, con la
finalidad de implementar cualquier tipo de medida correctiva, asi como, la

implementacion de nuevas funcionalidades y mejoras continuas.



CAPITULO |
ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA SOBRE GESTION DE LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CON ENFOQUE AL TALENTO HUMANO

Antecedentes investigativos

El trabajo analiza los factores que mayor impacto tienen sobre el nivel de
implementacion y desarrollo de los procesos de RSE desde la perspectiva del capital
humano. Se analizan 68 empleados, utilizando el modelo de RSE basado en las
normas ISO 26000. En el presente caso, se examinan las variables sobre derechos
humanos, préacticas laborables, medio ambiente, procesos justos de operacion,
relacion y desarrollo con los consumidores, participacion activa y desarrollo de la
comunidad, practicas laborales y medio ambiente. Asi mismo, se muestra que
existen diferencias por género en la percepcion de los trabajadores respecto al nivel
de RS de la empresa. Se presentan implicaciones para el sector académico y
empresarial, indicado por autores como Lopez, Ojeda, Rios, (2016).

La caracterizacion de la RS asociada a la gestién del talento humano, se
entiende como un conjunto de acciones internas y externas de la organizacion. Estas
se encaminan a la busqueda de operaciones sustentables a nivel econdémico, social
y ambiental. Adquiere gran importancia en todo tipo de instituciones, aumentando
con ello el compromiso y la productividad, y disminuyendo los indices de rotacion
de personal. Con esta caracterizacion, se identifica la existencia de un conocimiento
diferenciado en el despliegue de procesos de RSE de acuerdo con el tipo de
contratacion y algunas debilidades frente a la comunicacion brindada a los
empleados acerca de las préacticas responsables que desarrollan. Para ello, deben
disefiarse canales de comunicacién adecuados donde el empleado juegue un papel

10



protagonico en el cumplimiento de los indicadores de gestion (Aguirre, Rodriguez,
& Martinez, 2016).

Los Procesos de Responsabilidad Social

Segln Caballero (2016), el compromiso empresarial de los procesos de
responsabilidad social es positivo en la mayoria de las empresas de la ciudad de
Barranquilla (Colombia). Estas empresas, realizan actividades en pro del ambiente
en que operan y en igualdad de oportunidades para sus trabajadores, brindando con
ello, un entorno seguro y saludable para la realizacion de sus tareas laborales y asi
proyectar una imagen socialmente responsable. Las organizaciones deben
preocuparse por apoyar tanto econdémica, social y culturalmente a las comunidades
de su entorno, y en definitiva dando apoyo a las comunidades mas vulnerables
(Tello, 2014).

Las organizaciones, realizan gestiones de caracter social con la finalidad de integrar
alaempresa en su entorno. Destacan las campafas de bienestar en las que participan
familias de sectores aledafios, para asi propiciar, el desarrollo de los jovenes por
medio de actividades que enriquezcan su crecimiento educativo y profesional.
Asimismo, son pocas las empresas que se rehusan realizar campafias de
preservacion del medio ambiente, actividades en beneficio del ambiente en las que

operan y realizan sus tareas laborales (Barros, Retamozo, & Gonzales, 2015).

El crecimiento y productividad en una organizacion, dependen en gran
medida de la calidad de vida laboral. La empresa socialmente responsable, se
caracteriza por tener una visién mas social que empresarial, lo que favorece no solo
a mejorar su situacién competitiva, sino las competencias laborales de sus
empleados, lo cual genera, una mayor identidad y sentido de pertenencia (Martinez,
2011).

Es de vital importancia, que las empresas socialmente responsables tengan
en cuenta la integracion trabajo-familia, puesto que son dos de los ambitos mas
importantes en el ser humano y, por tanto, requiere la implementacion de estrategias
para involucrar estos procesos de manera igualitaria y satisfactoria evitandose
aspectos invasivos. El talento humano necesita fortalecer continuamente sus

relaciones, para sentir motivacion y disfrutar de su trabajo (Martinez, 2011).
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La gestion empresarial encaminada a integrar el capital humano y la RS,
hacen que las empresas se vean obligadas a estar méas preparadas y desarrollada en
su actividad de manera eficiente y eficaz, convirtiéndose hoy dia en uno de los
instrumentos mas efectivos de las empresas para conquistar su entorno nacional e
internacional, con el objetivo fundamental de mejorar su productividad,
sostenibilidad y competitividad. Para ello, es necesario unificar esfuerzos en una

sola direccion: la integracion de sus sistemas de gestion (Molina, 2016).

En el caso de Cuba, las entidades del sistema empresarial trabajan con
sistemas de gestion interrelacionados, pero independientes. Se caracterizan por
incorporar nuevas maneras de hacer para completar el desempefio adecuado, para
asi garantizar, las exigencias internacionales vigentes, de ahi que la aplicacion de
la tematica de RSE es una oportunidad para el perfeccionamiento de su gestion
(Zamora, Caballero, Rudu, & Valdes, 2016).

A través de los procesos de responsabilidad social, la empresa emplea una
serie de herramientas destinadas a vincularse de mejor forma con su entorno.
En la manera en que varian las pautas de organizacion material, se producen
cambios en otras esferas, por ejemplo, la ética publica, llamese de las convicciones

morales colectivas (Resolucion No. 41 Organizacion de Estados Americanos, 1999)

En la actualidad, el &ambito de la produccion y el comercio no se encuentra
aislado de las exigencias éticas de la sociedad global. En el plano del razonamiento
publico, se configura una situacién notoriamente distinta que prevalece durante la
modernidad denominada clasica. Uno de los rasgos més caracteristicos del proceso
de modernizacion del mundo, es la paulatina division y separacion de distintas
esferas de actividad y de las formas de racionalidad que les eran correspondientes
(Lerner, 2013).

Los procesos de RS en la empresa se deducen claramente en principios
sencillos que, al fin y al cabo, parten de una idea muy elemental: no hay actividad
humana que no esteé dirigida a los otros, a personas que tienen los mismos derechos
y a vivir una vida digna asentada en el respeto mutuo y abierta a mil posibilidades

por el ejercicio de la libertad. Ser responsable socialmente, equivale a reconocernos
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como seres libres que comparten un mismo entorno de desafio, oportunidades y

posibilidades de existencia humana.

Existe una notable relacion entre las practicas de RSE y el desempefio
financiero de compafiias ecuatorianas pertenecientes al sector industrial. Se
determina la existencia de correlacion de las variables de RSE con los indices
financieros. Ademas, se observa que las empresas en Ecuador, muestran un nivel
medio de implementacion de procesos de RSE (Padilla, Arévalo, Bustamante, &
Vidal, 2017). Esta relacion, no muestra dependencias estadisticamente
significativas entre el indice de RSE y el desempefio financiero. De acuerdo a los
resultados de este estudio, si existe una relacién significativa entre el pilar de
responsabilidad social y el rendimiento sobre las ventas o activos (ROS), y entre
los pilares de responsabilidad economica y ambiental con respecto al retorno sobre

el patrimonio.

De tal forma, se confirma que las inversiones a favor de las comunidades
y del medio ambiente generan un impacto positivo sobre el rendimiento del capital
invertido; y que el incremento del nivel de ingresos puede verse positivamente

influenciado por las estrategias dirigidas a la satisfaccion de clientes y trabajadores.

El estudio de la RSE y el desempefio financiero en otros sectores como la industria
del plastico -incluido para para generar un importante aporte a la literatura-, sefiala

que:

a) En Ecuador, ha avanzado en el suministro de productos socio-responsables,
incorporando envases de plastico acondicionados a otros usos de tipo doméstico,

aunque aun no es un campo ampliamente explorado;

b) Las empresas en Ecuador prestan mayor atencion a la satisfaccion de sus
trabajadores y, a través de ellos, a sus clientes, porque impacta positivamente el
rendimiento financiero; sin embargo, los procedimientos destinados a auditorias

sociales y de politicas anticorrupcion son adn precarios en el sector;

c) Se observa una creciente predisposicion por parte de las empresas en adoptar
medidas de mitigacion de efectos negativos de procesos de produccion sobre el

medio ambiente, controlando la generacion de residuos y emisiones, a pesar que el

13



patrocinio de practicas ambientalistas es ain es un proceso dificil y costoso para las

empresas del sector; vy,

d) Se confirma que el incremento del nivel de ingresos puede verse positivamente
influenciado por las estrategias dirigidas a la satisfaccion de clientes y trabajadores
y que existe una relacion estadisticamente significativa entre los pilares de
responsabilidad econémica y ambiental y el retorno sobre patrimonio o rentabilidad

financiera.

En la investigacion realizada por Ariza (2006), se destaca la importancia
del bienestar laboral en las empresas colombianas, tema que ha venido tomando
cada dia mas fuerza, y en la que las empresas vienen trabajando cada dia mas
buscando una mejora laboral y una mejor calidad de vida para sus empleados.
Destacandose algunas de estas actividades, como son los planes de mejoramiento
en cuanto a la responsabilidad social empresarial. Ademas, algunas ideas de estas
compafiias pueden servir como base para otras organizaciones en la realizacién e

implementacion de estrategias del bienestar laboral.

Desempefiar la actividad laboral diariamente por el bienestar laboral en las
empresas, es un compromiso que deben tener todos los empleados, duefios y
directivos de las compafiias. Es una labor que se debe fortalecer cada dia para
alcanzar importantes oportunidades, tanto para las organizaciones como para los
mismos colaboradores. Se debe seguir trabajando, y desde el area de talento
humano, como encargada de brindar y velar por el trabajador, se deben incentivar
e implementar estrategias que impliquen un mejor desarrollo y una mejor calidad
laboral de los servidores y sus familias, demostrando asi, que las empresas

promocionan procesos de responsabilidad social empresarial (Isaza, 2014).

La disposicion de querer trabajar en los temas que se relacionan con
bienestar laboral, convierte a las empresas en més competitivas y rentables en el
ambito financiero y de produccidn, pues una empresa que se preocupa por estos
aspectos, mejora el equilibrio en la calidad laboral aumentando el desempefio y
rendimiento en su actividad economica. Empleados felices contribuyen a mejorar

el crecimiento empresarial (Torrez, 2017).
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La RSE expresa la voluntad de la empresa de aportar a la sociedad
contribuciones positivas adicionales a las exigidas por la ley y, a las que,
constituyen su responsabilidad basica de creacion de riqueza. De este modo, las
empresas, conscientes del origen de sus activos econémicos, pueden reinvertir parte
de sus beneficios en el desarrollo de otros aspectos humanos, sociales y
medioambientales que no le son ajenos, satisfaciéndose con ello, las expectativas
de sus principales grupos de interés o stakeholders. Ejemplo de ello lo es la
Fundacion Alimerka, que ha gestionado entre 2005 y 2014 la incorporacién laboral
de personas con discapacidad intelectual, comprendiéndose que su buena gestién
implica un mayor compromiso que la mera contratacion laboral, aspecto que

evidencia una buena practica de RSE (Prieto, 2015).

La empresa socialmente responsable, es aquella que asume todas sus
decisiones. ElI compromiso social radica en la accion y decision de los directivos,
asi como en todo su personal de mando, para traspasar este enfoque, programas y
politicas, aumentandose la seguridad a toda la organizacién, reafirmando el
compromiso de la empresa y de quienes la dirigen. Para ello, transforman su cultura
empresarial, incorporandose de forma voluntaria valores éticos en sus acciones, de
manera de no depender del cumplimiento obligatorio de reglamentos y normas, sino
qgue, debe actuar con prioridad, responsabilizandose por sus decisiones,
respetandose el medio ambiente y trabajando para que sus operaciones no impacten

de manera negativa.

La empresa tiene que trabajar no solo por entregar a la sociedad un
producto o servicio, sino agregar valor a estos afiadiendo valores sociales (de
manera interna y externa) al entorno y, fomentando con ello, el trabajo en equipo.
Para ello, cabe la necesidad de entender que el desarrollo y cumplimiento de sus
objetivos depende de su entorno. Deben incorporarse los procesos de RSE a la
mision, vision y objetivos de la entidad, incluyéndose en sus programas,
consiguiendo con ello, que se mejore la imagen corporativa pues se le daria un
caracter humanista. Se deben abarcar, los ambitos comerciales, legales,
medioambientales, y enfocarlos hacia su comunidad interna y, por ende, en el area

financiera.
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La empresa socialmente responsable, se convierte en una entidad mas
eficiente, maneja mejor sus procesos, recursos naturales y de personal, basadas en
las politicas y programas aumenta su rendimiento, reduce sus costos, es atractiva al
mercado y potencia la preferencia y fidelizacion de éste a sus productos y servicios
0 sea una empresa socialmente responsable es rentable (Valenzuela, Rascon,
Espinoza, & Caballero, 2015). Por todos estos aspectos mencionados, la RSE

representa una ventaja competitiva para las empresas, sin importar su giro o tamafio.

El andlisis de la RSE basada en la norma ISO 26000, se vincula con los
stakeholders. Estos ayudan a las organizaciones a crear valor, interviniéndose de
una forma directa e indirectamente en las actividades que realiza la empresa. La
norma ha sido una de las mas importantes -desde el punto de vista organizacional-
en estos Ultimos tiempos, aprobandose en noviembre del 2010. Como aun no es
certificable dentro de Ecuador, se ha decidido aplicar cada contenido en la planta
de cementos Guapan, dando como resultado positivo una gestién que contribuye en

el mejoramiento y desarrollo de su entorno.

Segun el Ministerio de Comercio e Industria de Panama (2017), la RSE no
se puede considerar como algo del momento o moda. En la actualidad, es un
compromiso a la que las empresas se deben ir adaptando. Se debe tener en cuenta,
que la RS no solo es generar riqueza, mejorar la calidad del empleo en relacion a su
entorno, valor agregado, sino que esta relacionado con el cuidado al medio
ambiente, con lo social, econdémico y la intervencion de los stakeholders, ya sea de
una manera directa o indirecta. Los procesos de RSE, son fundamentales para que
una organizacion progrese y sea competitiva, dentro de la Norma ISO 26000, las
organizaciones deberian regirse a principios y materias; ya que esta debe ser tomada
en consideracion. La mayoria de organizaciones en la actualidad, trabajan y
priorizan ayudar y mantener el cuidado del medio ambiente -en muchos casos, de
manera efimera-, asi como a la sociedad y/o comunidad. Para que las
organizaciones sigan creciendo -no solo economicamente-, deben estar sujetas a

principios y materias antes mencionadas.

Los stakeholders, son una parte fundamental para las organizaciones en la

planificacion y funcionamiento donde se toman en cuenta desde los accionistas
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hasta cualquier parte de la cadena de valor, los mismos que son importantes para

contribuir a una mayor y mejor ventaja competitiva.

De acuerdo a los resultados obtenidos de los stakeholders, uno de los
principales valores agregados a la RSE, debe ser el cuidado al medio ambiente,
debido a que hoy en dia la mayoria de las empresas asumen el compromiso de actuar
de manera responsable, garantizando el cuidado y conservacion ambiental y

generando valor en un marco de desarrollo sustentable (Gomez, 2015).
Concepciones teoricas sobre Responsabilidad Social Empresarial

El tema de la RSE, ha tomado gran importancia durante los dltimos afios,
en especial el como llevarla a la practica en las empresas, asumiéndose el riesgo
que conlleva cumplir con todas las demandas sociales en lo relacionado al impacto

de las actividades que realiza en el medio ambiente.

A partir de los afios 90, comenzé a tratarse el tema por diversos actores
politicos y econdmicos hasta llegar, incluso, a ser objeto de analisis por parte de
diferentes estadistas. Aunque es bastante joven su conceptualizacidn, encuentra sus
antecedentes en Estados Unidos, donde comienza a enfocarse como una obligacion

moral y personal del empresario.

La RSE, segun Martinez (2016), consiste en practicas de la corporacion
que, como parte de la estrategia corporativa, en complementariedad y apoyo de las
mas importantes actividades empresariales, busca evitar dafio y promover el
bienestar de stakeholders (clientes, proveedores, empleados, fuentes financieras, la
comunidad, el gobierno y el medio ambiente); a través de cumplir con reglas,
regulaciones y voluntariamente ir mas alla de ellas. Para otros autores, la RS debe
considerarse una inversion y no un gasto, al igual que la gestion de calidad
(Sanchez, 2005). Segun Barros, Retamozo, & Gonzales, (2015) la empresa, ademas

de cumplir con su objeto, debe realizar actividades colaterales siguientes:

e Proyectar una imagen socialmente responsable.

e Apoyar tanto economica, social y culturalmente a las comunidades de su
alrededor a través del desarrollo de brigadas de salud, atencién nutricional
a la poblacién en especial a la poblacion infantil mas necesitada.
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e Apoyar al desarrollo sostenible de las comunidades mas vulnerables.

e Donar muestras de todos los productos fabricados por la compafiia.

¢ Realizar campafas de salud ocupacional en las que participan familias del
sector aledario.

e Propiciar el desarrollo de los jévenes por intermedio de actividades que
enriquezcan su crecimiento educativo y profesional y fomentando la
educacion infantil a través de becas escolares y actividades pedagdgicas.

e Preocuparse porque sus grupos de interés (proveedores, distribuidores y

clientes), estén satisfechos con la gestion institucional.

Segun Ribera & Martinez (2005), la RSE es una estrategia que permite a
las empresas aproximarse al mercado y a la sociedad. Es una oportunidad, que logra
ventajas o beneficios, destacandose lo siguiente:

e Generar valor agregado;

e Constituir una herramienta de diferenciacién dentro del sector;

e Lograr en los implicados pertenencia, compromiso, lealtad y gratitud;
e Mejorar los canales de comunicacion; y,

e Potenciar el trabajo de la organizacion.

Las politicas de RSE, desarrollan de manera enddgena un compromiso
moral de la empresa para con la sociedad y el medio ambiente que, al tratarse de un
elemento subjetivo, traducido en acciones objetivas y concretas, es medible a partir

de la percepcidn de la sociedad.

La empresa moderna, tiene responsabilidades sociales que alcanzan a sus
socios, accionista e inversionistas, incluso a sus proveedores. Puede implicar, el

retorno de beneficios y su correcta implementacion.

Por otro lado, es deber de los empresarios en tomar decisiones de RSE y
promover medidas que mejoren el bienestar y los intereses de la sociedad, asi como
de su organizacion. Es decir, que los ejecutivos no solamente busquen los
beneficios de la empresa, sino que también se involucre en el desarrollo de su
entorno social, con el fin, de que sea méas productiva tanto para la compafia como

para sus stakeholders.
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Para Guaman & Viteri (2018), la RSE se define como un compromiso de
la empresa con los valores éticos y morales que den un valor humanitario a la labor
que realizan, buscandose un desarrollo sostenible que integre un crecimiento
econdmico con el bienestar social, la proteccién ambiental y, que brinde productos
y servicios innovadores donde la calidad cumpla con las expectativas de los
clientes. De tal forma, que la empresa a través de su gestion aporte beneficios no
solo economicos, sino que ademas mediante sus actividades, promueva el
desarrollo de la comunidad, la conservacién del medio ambiente e innovar en

productos de calidad, que satisfagan una necesidad en los consumidores.

Segun Aguirre & Paz (2012), la RSE es una nueva dimension empresarial
preocupada por la sostenibilidad entre la sociedad, la economia y el medio
ambiente, bajo un marco de desarrollo sostenible. A su vez, ellos aseguran que la
empresa tiene que adoptar la RSE interrelacionando aspectos internos, como:
socios, accionistas, empleados, asociados, directivos y externos o resultantes de la

gestién de la organizacion.

De la misma manera, la RSE es considerada como la capacidad de gestion
que posee una organizacion frente a las consecuencias de sus actividades sobre los
diferentes grupos de interés con los que se relaciona. De esta forma, una compafiia
es socialmente responsable en cuanto a sus acciones se dirijan a compatibilizar la
satisfaccion de sus metas econdmicas con los impactos sociales y ambientales
(Correa, 2007). La RSE es un valor agregado y una ventaja competitiva para la
organizacion, por lo cual, ello le permite a la compafiia disponer de una estrategia
exitosa, con la finalidad optimizar sus procesos y ser mas eficientes con los recursos
que esta disponga. No es una cultura de la filantropia, tampoco de obras de caridad,
pues las empresas estan hechas para generar beneficios econémicos. Esto implica,
que las compafiias opten por ser responsables con el impacto de sus actividades
(Pifiero & Romero, 2011).

Los procesos de RSE en otras palabras, permiten contribuir a generar
negocios con una mayor sostenibilidad de recursos a lo largo del tiempo. Por otro
lado, a finales del afio 2004, la Federacion de Organismos de Normalizacion

Internacionales (ISO) crea el Grupo de Trabajo de Responsabilidad Social

19



(Working Group Social Responsability), el cual asume y se encarga del estudio y
construccion de la Norma 1SO 26000. Pero no es hasta noviembre de 2010, cuando
se publica la norma-guia 1SO 26000, desarrollada con la participacion de 450
expertos participantes y 210 observadores, de 99 paises miembros de 1SO y 42
organizaciones vinculadas. Si bien la ISO 26000 incluye conceptos que vinculan el
medio ambiente, la sostenibilidad, actividades de compromiso con la sociedad y el
desarrollo comunitario, claramente expresa, que no tiene por objetivo ser
certificable ni es un sistema de gestion, sino que, orienta a las empresas en iniciar

practicas socialmente responsables (Diaz, 2016).
Situacion actual de la RSE

Segun numerosos estudios, la RSE se concibe como un instrumento para
maximizar la productividad y la rentabilidad de la empresa. En la actualidad, la
genera beneficios en ambos sentidos, en primer orden, para el cumplimiento del
objeto empresarial y; en segundo orden, para los intereses colectivos de la sociedad.
La empresa se aprovecha de esto, para promover su crecimiento y asegurar la

sostenibilidad integral del negocio segun (Hurtado, Velasquez, & Martinez, 2016).

Las buenas préacticas en materia de responsabilidad social, implican incluir
a todos los actores del proceso, desde los proveedores y colaboradores a través de
la capacitacion constante sobre la tematica, hacia el medio ambiente con programas
de reduccion de energia para la produccion y el uso racional de los recursos, hasta
llegar, al cliente a través de la disponibilidad de recursos y hacia el interior de la

entidad en cuanto a la firma del codigo de ética de todos los accionistas y directivos.

Asimismo, es muy comun oir hablar del término RSE y, Ecuador no esta
ajeno a este contexto, a pesar de que es novedoso. En este sentido, se coincide con
Bifani (1999), al considerar que en los ultimos afios se ha incrementado la
preocupacion de todos los actores sociales en cuanto al cuidado y conservacion del
medio ambiente, debido a practicas inadecuadas en las actividades industriales y
econdémicas. Asi como, por el uso de practicas abusivas como la utilizacién y
explotacion de mano de obra infantil. Estas conductas deshonestas, provocan

desconfianza en los consumidores potenciales.
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Por ello, se exige que los empresarios brinden toda la informacion
necesaria sobre el alcance y contenido de sus actividades productivas. Esto ha
obligado a las empresas, a reaccionar plantedndose nuevas politicas de
Responsabilidad Social en aras de lograr una buena imagen corporativa. Sin
embargo, no todas han conseguido esta mejoria en su imagen corporativa y, asi lo
demuestra, el estudio realizado en paises nérdicos como Suecia, Dinamarca y

Finlandia.

Es necesario indicar que en la Conferencia de las Naciones Unidas
TD/BIC.1II/ISAR/78 (2016) en la Cumbre de Lisboa en el afio 2000, se plante6 como
objetivo fundamental para las empresas, el logro de economias sostenibles con
mayor cohesion social. Espafia ocupa el lugar 26 dentro de los llamados paises
“afirmadores” que aprovechan las oportunidades de la competitividad responsable.
El conocimiento sobre RSE se encuentra al 54%. Para el logro de este objetivo, las
empresas elaboran “mecanismos de sostenibilidad”, mediante los cuales informan
a todas las partes interesadas sobre la posicion corporativa y a las actividades de la

empresa a nivel econémico, social y medio ambiental.

Casi el 80% de las 250 empresas mas importantes del mundo, realizan
informes de RSE segin Server & Capd (2009), alegdndose para ello,
consideraciones éticas en primer orden, econémicas, de reputacién y, en menor
escala, sobre innovacion o aprendizaje. Es facil comprobar, que existe una analogia
europea en cuanto a los términos Economia Social (ES) y RS, puesto que ambos
son principios de solidaridad y compromiso con la ciudadania. Propician el
desarrollo local y la cohesidn social, porque contribuyen a la estabilidad y el
pluralismo de los mercados econémicos. Por lo que, se deduce que la RSE posee
una triple vertiente, hacia lo econémico, lo social y lo ambiental (Server & Capd,
2009).

De acuerdo con el cuadro No. 1, Comparacion RSE y Cooperativismo, se

muestra un balance entre el cooperativismo y su relacién con la RSE.
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Cuadro No. 1 Comparacion RSE y Cooperativismo.

Puntos en comln entre la RSE y el Cooperativismo

Cooperativismo RSE

Adhesién voluntaria y abierta Naturaleza voluntaria de la RSE

Transparencia y credibilidad de las actividades de
RSE

Gestidn democratica de los asociados

L o ) Enfoque equilibrado de la RSE, economia, sociedad
Participacion econémica de los asociados ] ]
y medio ambiente

o ] Enfoque equilibrado de la RSE, economia, sociedad
Autonomia e independencia ) ]
y medio ambiente

y L » Enfoque equilibrado de la RSE, economia, sociedad
Educacion, formacion e informacion ) )
y medio ambiente

Cooperacion entre cooperativas Acciones comunitarias

] . Enfoque de la RSE hacia la comunidad. Atencion a
Interés por la comunidad .
sus necesidades

Difusion y promocion del cooperativismo, promocién
Fondo de educacién y promocion cultural, desarrollo de la comunidad y acciones medio

ambientales

Fuente: elaboracion propia

Se entiende la propia naturaleza de la cooperativa, pues esta conlleva, a un
funcionamiento socialmente responsable hacia el exterior, porque se desprende asi
de sus principios cooperativos. En este sentido, la gestiobn humana guarda especial
relacion con la gestién de la RSE. Las préacticas de gestion humana, incluyen las
destinadas a lograr la participacion, motivacion, adecuacion a la cultura, liderazgo
y estilos de direccidn, para cumplir con las normativas de la organizacién. Paraello,
la empresa tiene que mejorar los procesos comunicativos, de retroalimentacion,
motivacionales y la calidad de vida laboral. Por eso, los trabajadores deben
participar activamente en la formulacion y cumplimiento del codigo de ética y la
efectividad de las politicas de RSE (Calderén, Alvarez, & Naranjo, 2011).
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Fundamentos tedricos sobre Gestidon del talento humano

Los procesos de talento humano como recursos, cuentan con
caracteristicas muy distintas a otros recursos empleables, debido a que son los
unicos que no pueden ser propiedad de la organizacion, ya que cuentan con voluntad
propia, son perfectibles, al tener la capacidad de incrementar sus habilidades,
mejorar sus actitudes y son escasos, porque no es tarea facil encontrar a la persona
que cubra el perfil para cubrir un puesto. Para gestionar estos recursos, es necesario
aplicar el disefio y evaluacion del puesto de trabajo, después la seleccion del
personal y, por ultimo, la evaluacién del desempefio del trabajador (Hernandez,
2011).

Los modelos actuales de gestion del talento humano, se orientan hacia la
sociedad industrial a través de la creacion de las llamadas competencias, incluyendo
las metddicas, las sociales, la personal y la profesional (Ortega, Vega, Noris, &
Berea, 2016).

El modelo actual de gestién del talento humano en Colombia segun

Contreras & Rojas (2015), se caracteriza por:

e Descentralizacion y delegacién;

e Variedad en préacticas y politicas contingentes a organizaciones y sectores;
e Flexibilidad en la toma de decisiones;

¢ Modelo basado en competencias mas que en perfiles especificos y cerrados;
e Menos reglas y mas autonomia; v,

e Directivos que influyen en politicas de talento humano.

El caso chileno, se diferencia un tanto, ya que utilizan el Ilamado
“Barometro de la gestion de personas”, que incluye la planeacion del empleo, la
gestion del empleo, la gestion del clima organizacional, la gestion del desempefio y
la gestion del desarrollo. Por su parte, Peru basa su gestion en los “Planes de
desarrollo de personas”. Son planes quinquenales, que buscan que las entidades
realicen procesos de autoevaluacion de las necesidades de capacitacion y formacion
del personal. Reino Unido y Australia, realizan procesos de seguimiento a las
practicas. Se aplican encuestas, lo que permite disefiar procesos de planeacion de la

fuerza de trabajo y el liderazgo de los gerentes (Sanabria, Rincon, & Cuéllar, 2016).
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La Gestién humana y del conocimiento, se basa en buscar personas que
trabajan en la organizacion laboral con proyeccion estratégica, con la finalidad de

gestionar su conocimiento en analisis y proyeccion estratégica de estos recursos.

Los objetivos y los procesos de la empresa son los pilares iniciales de la
gestion del conocimiento, puesto que se da una transferencia de conocimiento al
compartir informaciones (Gates, 1999). La gestién del talento humano, va mas alla
de la gestion de las personas, pues incluye todos los conocimientos que tienen estas,

sus habilidades, aptitudes, capacidades y competencias.

Al respecto, Santos (2016) manifiesta que, “En la practica empresarial,
aunque se establezcan deslindes funcionales, la gestion del conocimiento no podra
tratarse independientemente de la gestion del talento humano y viceversa. Las
personas trabajadoras en su gestion, son portadoras de recursos y la materializacion
de estos en la organizacion se ven reflejados en procedimientos de trabajo o know-
how, estructuras organizativas, software, sistemas informativos, relaciones con los

clientes y documentos”.

Para una correcta gestion del talento humano, deben tenerse en cuenta las
competencias laborales, incluidas en ellas, los conocimientos, habilidades y los
comportamientos de los trabajadores, enfocadas en el cumplimiento del objeto
empresarial en fomento de la sociedad.

Segun Valhonda (2003), la gestion del talento humano es concebida como
producto final de la combinacién prdspera de la inteligencia, la creatividad y las
habilidades por encima de la media, lo que no seria nada, sin la incorporacién de

un ultimo elemento o valor, el compromiso con los objetivos de la empresa.

En el contexto cubano de la salud publica, para el logro de la gestion del
talento humano primeramente se habla de adoptar una filosofia organizacional
hacia la maxima direccion de la empresa. Posteriormente, considerar que la
influencia en la gestion del talento humano a corto plazo a través de una herramienta
efectiva, como lo es, la evaluacion del desempefio para lograr la motivacion laboral
del trabajador. Se acogen al paradigma de la gestion centrada en las personas a partir

de la gestion integral del capital humano a partir de subprocesos como seleccion de
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talentos, desarrollo de talentos y retencion de talentos (Lopez, Diaz, & Segredo,

2017).

En el caso de México, para la gestion del empleo de factores de atraccion

flexible. Se trata de proporcionar al empleado la flexibilidad de horario, la libertad

en la toma de decisiones y en el centro de trabajo, siempre mediante el desarrollo

de competencias, especificamente habilidades técnicas (Tobon, Guzman, Silvano,
& Cardona, 2015).

Segin Aguirre, Rodriguez, & Martinez (2016) en Colombia para la

correcta gestion, se entiende hablar siempre de motivacion y satisfaccion como

palabras de orden. De esta manera, en este propio pais, en el sector de la salud, hoy

dia se enfoca a la gestion del talento humano hacia el desarrollo metodolégico de

cuatro Sprl’OCGSOSZ

Organizacién y planificacion del area de gestién humana;
Incorporacién y adaptacion de personas a la organizacion;
Compensacion, bienestar y salud de las personas; v,

Desarrollo personal.

Segun Arias & Carmona (2016) la gestion del talento humano es el

conjunto de politicas y practicas para administrar el trabajo de las personas, que se

desliza por un grupo de momentos:

Anélisis y descripcién del cargo
Disefio del cargo

Seleccion del personal
Contratacion

Induccidén

Administracion de cargos y salarios
Salarios e incentivos

Evaluacion del desempefio
Capacitacion

Desarrollo organizacional

Higiene y salud del trabajo
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e Relaciones entre factores de la empresa

La gestion del talento humano, trae aparejado el poder realizar el
diagnostico organizacional, el clima organizacional, el comportamiento grupal y el
individual. Con lo cual, los procesos de gestion, son uno de los principales actores
para el logro de los objetivos de la empresa, que incluye el desarrollo del talento
humano, una vez que ha sido captado y seleccionado, induciéndolo y
familiarizandolo con los procesos de la empresa, estableciéndose procesos de
capacitacion continua siempre en funcién de las necesidades de estos trabajadores,
pero no solo para el desempefio del cargo, sino para su desarrollo personal. Siempre
nutriéndose o retroalimentandose de la evaluacion del desempefio como elemento

final.

El abordaje que hacen Gutiérrez & Darabos (2015) en cuanto a la gestion
del talento humano en el sector de la salud en Colombia, los lleva a definirla en

cuatro elementos de gestion:

e Integracion: las investigaciones del mercado de talento humano y la
seleccion del personal.

e Organizacion: integracion a la organizacion que va desde el disefio del
puesto de trabajo, el analisis del puesto de trabajo hasta la evaluacion del
desempefio.

e Retencién: remuneracién, servicios sociales, higiene y salud y relaciones
sindicales.

e Desarrollo: capacitacion y desarrollo organizacional.

e Evaluacion: productividad, equilibrio social, controles y constancias.

Todos los elementos funcionan y se relacionan entre si en forma ciclica,
interrelacionandose con factores ambientales, humanos y tecnol6gicos, unidos por
un elemento centro, que es la contratacion porque tiene caracter vinculante
generando competencias (conocimientos, habilidades y actitudes), idoneidad

demostrada y capacidades.

El andlisis de la variable lleva al estudio realizado por Mufioz, Higuita,
Molina, & Gomez (2014), al considera palpable la relacion dependiente que existe
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entre el desarrollo de las relaciones laborales, la actitud y la calidad del talento

humano. Asi, por ejemplo:

e Los bajos salarios y la incertidumbre laboral, traen consigo desmotivacion
y poco sentido de pertenencia.

e Sobre carga laboral y la desmotivacion, traen aparejado el poco o nulo
compromiso social, rendimiento laboral y calidad en el trabajo.

e Con respecto a la comunidad, se genera poca credibilidad y la pérdida del

liderazgo.

Responsabilidad Social Empresarial con enfoque a la gestion del talento

humano

La RSE debe convertirse en una politica permanente de la organizacion,
para lograr que la empresa impacte positivamente en su entorno y hacia su interior
de manera enddgena. Es una forma de buscar alternativas de desarrollo empresarial,
pues ésta viene encaminada a conciliar aspectos organizacionales y sociales. Debe
pensarse desde el interior de la empresa hacia la comunidad. Ambas, estan
intimamente relacionadas entre si, pues las dos se encuentran en el campo de
intervencion del factor humano. La gestion humana, debe participar en la

construccion del sentido de responsabilidad social de la empresa.

Segun Esparcia (2009), el término RSE esta imbricado con el tema de la
moral y la ética, por cuanto, los comportamientos humanos no pueden afectar a
terceros. En este sentido la ética profesional en la actuacion de la empresa acorde
con las normas de la sociedad. La RSE comienza de abajo hacia arriba comenzando
por la responsabilidad econdmica, la responsabilidad legal, la responsabilidad ética
y laresponsabilidad filantropica. Entiéndase aqui, como responsabilidad econémica
la referida a la produccion de bienes y servicios en busca de la rentabilidad
empresarial, la legal viene establecida, en base al cumplimiento de la ley y las
normativas, la ética es para hacer lo correcto, justo y razonable y; por ultimo, la

filantropica supone acciones corporativas que respondan a las expectativas sociales.

Asi también, Agudelo, Gémez, & Valencia (2017) indican, que la RSE se
abre hacia una visién estratégica y un pensamiento sistémico. Crea valor a largo

plazo para los accionistas. Se conceptualiza, como una politica de gestion de
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impactos a partir del diagnostico constante de los procesos de la organizacion en
busca de la mejora continua para alcanzar la satisfaccion de todos los interesados.
Para algunos autores, es el compromiso voluntario de la organizacion frente a las
expectativas concertadas que se generan por las partes interesadas, previo
cumplimiento de las disposiciones legales, que aseguran el crecimiento econémico,
el desarrollo social y el equilibrio ecoldgico.

De la misma manera, Feldman & Reficco (2015) sefialan, que la RSE se proyecta

hacia diferentes areas:

e Econdmica —funcional: produccion de bienes y servicios que la comunidad
necesita (crea empleo, capacitacion, seguridad y salud del trabajo).
o Calidad de vida: relacion entre los trabajadores, clientes y proveedores.

¢ Inversion social: resolucion de problemas de la comunidad.

Y trae como consecuencias:

¢ Innovacion: se trazan objetivos pensados para la comunidad, condiciones
implicitas, direccion multi-direccional, entidad de impacto social y
propiedad colectiva.

e Transparencia: se tienen en cuenta organizaciones que antes no se tomaban
en cuenta para la realizacion del balance.

e Eficiencia y rentabilidad: mejora del proceso productivo, optimizacion de
los recursos, ahorro energético, menos costos en proceso de seleccion,
mayor permanencia de los trabajadores, mayores ventas y mayor captacion
del capital.

e Desarrollo sostenible: desarrollo econémico, social y medio ambiental.

e Reputacion y legitimidad.

e Confianza.

La relacion entre ellos, viene dada por la identificacion que el area de
gestion del talento humano haga de sus estrategias integradas en su gestion diaria

para cumplir con las politicas de RSE. Cabe destacar, que la gestion del talento

humano juega un rol decisivo, y el empleado es el actor protagénico.
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La RSE se asume, como el conjunto de deberes morales y éticos que tienen
las empresas con los empleados y las comunidades, convirtiéndose el talento
humano en el actor fundamental de la ejecucion de estos deberes.
Es sostenible en cuanto se vincula con la gestion del talento humano, hacia el
ambito social, cuando la organizacién es capaz de capacitar a sus trabajadores en la
inclusién social, la educacion hacia la comunidad y la igualdad de oportunidades
en busca de la satisfaccion de este, desarrollados en ejes tales, como: motivacion,

relacion empresa- usuario y, relacién empresa- comunidad.

Incluye, ademds, compromisos econdmicos, sociales, laborales y medio
ambientales asumidos por la empresa, buscando que el negocio se apegue a la ley
y que ésta adquiera un papel importante en el entorno, modificandolo, lo que traera
consigo mayor productividad, lealtad al cliente, acceso a los mercados y
credibilidad. Se interrelaciona con las buenas practicas en materia de aprendizaje,

trabajo, igualdad de oportunidades, inclusion social y desarrollo sostenible.

Segin Gbémez, Hernando, & Mitchell (2014), la observancia de la RSE,
facilita que la empresa, mediante el area del talento humano, tenga en sus manos
herramientas que conducen al desarrollo y la innovacion, creandose politicas que
garanticen la seguridad de los clientes y ventajas competitivas. Para un correcto
despliegue de los procesos de RSE, es necesario crearle al trabajador un ambiente

de trabajo agradable y “ético”.

A su vez, los programas de RSE deben basarse en la comunicacion abierta,
el interés por la seguridad laboral y la participacion laboral para lograr la
motivacion laboral hacia el crecimiento personal, profesional y laboral, lo que
obviamente provoca un mayor sentido de pertenencia y aumenta el compromiso
con la empresa. Con ello, se logra cumplir metas en materia de RSE y se integran,
con ellos, los factores. Para que la empresa pueda proyectarse hacia el exterior, y
que lo haga mediante procesos de RSE como elemento vehicular, es necesario que
el cliente interno, que es el trabajador, perciba una plena satisfaccion. Solo asi, se
puede lograr con su actuar ético, la satisfaccion de los clientes externos, entiéndase
aqui, los clientes receptores del producto o servicios, los proveedores y la

comunidad.
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El talento humano prepara a la organizacion en su estructura y metodologia
para sumir cambios en el nivel competitivo. Esto se logra a través del aprendizaje
organizacional del desarrollo humano y las practicas de gestion humana, orientadas
hacia el clima laboral, sentido de pertenencia, motivacion, satisfaccion laboral,
capacitacion, seleccion y bienestar. En Colombia, las empresas incluyen programas
de salud, vivienda, recreacion y educacion para lograr el incremento de la

productividad y el compromiso con los trabajadores.

Desde la direccion de talento humano, se enfrentan grandes retos y
responsabilidades bajo criterios de eficiencia y efectividad, siempre bajo el estilo
de liderazgo, pues los lideres guian al grupo de trabajo hacia el cumplimiento de

los objetivos empresariales segun Otavo, Quintero, Villalobos, & Villegas, (2014).

Una vez investigado a varios autores, asi como, revisados y analizados
varios documentos de RSE, se cuenta con directrices adecuadas para el desarrollo

de la investigacion lo que permite continuar con el trabajo.
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CAPITULO Il
DISENO METODOLOGICO

Paradigma y tipo de investigacion

El proyecto de investigacion es de tipo mixto. Se combinan elementos
cualitativos que ayudan a la caracterizacion de la RSE en la gestion del talento
humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Chibuleo” Ltda. (Salazar, 2014),
y elementos cuantitativos para el procesamiento de los datos y andlisis de los
resultados valiéndose de encuestas y entrevistas a los responsables de los procesos

y a los empleados de la institucion.

Segun Correa (2007), la investigacion conforma el estado del arte y la
practica sobre la responsabilidad social empresarial y la gestion del talento humano,
lo cual permite establecer los fundamentos tedricos del estudio. Ademas, se aplican
entrevistas y encuestas para el diagnostico de la situacion actual de la cooperativa
con respecto a la aplicacion de la RSE en la gestion del talento humano en la COAC
Chibuleo.

La investigacion por su modalidad, es de tipo aplicada como lo indica
Ldpez (2010), es decir, es un proyecto encaminado a caracterizar la situacion actual
sobre la RSE y la gestion del talento humano en la COAC Chibuleo con vistas a
perfeccionar su gestion y el desempefio de esta.

El tipo de investigacién segun Alajo & Yanez (2017) es descriptiva, pues
relata y representa los procesos de responsabilidad social empresarial y la gestion
del talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo. Ademas,
propone un modelo para contribuir a solucionar las principales insuficiencias en la
RSE.

31



Procedimiento para la busqueda y procesamiento de los datos
e Determinacion de la poblaciéon y muestra para el estudio

Para el estudio, se incluyen los funcionarios de la cooperativa relacionados
con la RSE vy la gestion del talento humano, que en total son tres: el Gerente, el
Director de Talento Humano y el Coordinador del area. Ademas, los trabajadores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito, que son en total 145, para lo cual, se calcula

el tamafio de la muestra por la siguiente expresion:

N*k2*P*Q
n:
e2*(N-1)+ k**P*Q

Donde:

N: tamafio de la poblacién (total de trabajadores de la COAC)

n: tamafio de la muestra

k: Coeficiente que tiene en cuenta el nivel de confianza con que se trabaja (95% el
valor es 1,96).

p: probabilidad de éxito

g: (1 - p) probabilidad de fracaso

Si no se conocen los valores de p y g, se asume el supuesto de maxima variabilidad
estadistica p=0g=50%

e: Margen de error =0,05

145*1,96%%0,5*%0.5
n:
0,052*(145-1)+ 1,96°*0,5*0,5

n =107
Se incluye en el estudio 107 trabajadores de todas las areas de la Cooperativa.
e Operacionalizacion de la variable

En el cuadro No. 2, se presentan las variables que han sido identificadas en la

formulacién del problemay la idea cientifica a defender.
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Cuadro No. 2, Variable Independiente

Operacionalizacién de la Variable — Independiente

Método /
Variable Definicion Dimensiones Indicadores Técnica / Preguntas
Instrumento
i Numero de politicas de RSE. Politicas de RSE de la COAC

Comportamiento Voluntariedad L o )

organizacional Decisi6n de participacion voluntaria Estructura de RSE en la COAC

que evidencia NUmero de acciones i o .

. . . ) . Acciones de RSE de la COAC que inciden directamente
transparenciay | Compromiso | ejecutadas/nimero de acciones . .
o en el bienestar social

valores que planificadas
Modelo de tributan al Numero de trabajadores-clientes- | Encuesta,
Responsabilidad | bienestar social Benefici socios-proveedores satisfechos / ~ |[entrevista, | Resultados de RSE en los trabajadores de la COAC

. eneficios g
Social de la | Numero de trabajadores-clientes- | analisis de Relacion con los proveedores de la COAC
. P para los ] ] B )

Empresarial organizacion y socios-proveedores. documentos | satisfaccion de los trabajadores de la COAC

los grupos de grupos de .. . ., . .

terd Aspectos positivos para la sociedad, Percepcion de los clientes de la imagen de la COAC
interés

interés asociados

a la misma.

la empresa, los trabajadores, los

proveedores y los clientes

Valores éticos

Valores compartidos de la

organizacion

Valoracion de la sociedad del aporte de la COAC

Valores que la organizacién profesa y comparten sus

empleados

Fuente: elaboracion propia
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Segun el cuadro No. 3, Variable dependiente, con el problema planteado y la idea cientifica a defender definida se identifico la gestion del

talento humano como variable dependiente

Cuadro No. 3 Variable Dependiente

Operacionalizacion de la Variable — Dependiente

obtener mejores

desempefios.

Compensacion del

personal

Remuneracidn del personal

Incentivos y estimulacién

Mantenimiento del

personal

Satisfaccion de los trabajadores

Seguridad y salud ocupacional

Método /
Variable |Definicién Dimensiones Indicadores Técnica  /|Preguntas
Instrumento
. Reclutamiento del personal Nivel de conocimiento sobre las convocatorias de plazas
Admision de personal .
Seleccidn del talento humano en la COAC
Planificacion, - — . - — .
L Desarrollo del talento | Proceso de induccion del personal Calidad del proceso de induccién de los trabajadores
organizacion y . . . . .
humano Formacidn de los trabajadores Actividades de Formacidn recibidas
Gestis control del Encuesta,
estion . Competencias requeridas para los puestos de trabajo
del talento personal de las | Aplicacion del talento | Disefios de puestos de trabajo entrevista, | war el d el
o ) e nstrumentos para evaluar el desempefio de los
h 0rganizaciones | hymano Evaluacién del desempefio andlisis de _
umano trabajadores.
en busca de documentos

Métodos de remuneracidn del personal

Sistema de incentivos econdmicos y no econémicos

Nivel de satisfaccién de los trabajadores de la COAC

Cumplimiento de las normativas de seguridad y salud.

Fuente: elaboracion propia
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e Técnicas e instrumentos que emplear para la recogida y procesamiento
de los datos.

a) Entrevista

En el cuadro No. 4 Ficha metodoldgica, se muestra la informacion para el
desarrollo de las entrevistas a funcionarios de la cooperativa relacionados con RSE

y gestion del talento humano.

Cuadro No. 4 Ficha metodoldgica de entrevista a las jefaturas de responsabilidad social de la Cooperativa.

Ficha Entrevista

Caracterizar la informacion sobre las politicas de responsabilidad

Objetivo . . 5
social empresarial y la gestion del talento humano en la COAC.
» Gerente general, funcionario encargado de la RSE y Director de
Poblacion
Talento Humano
Muestra No es necesaria.

o » Responsables de las dos actividades relacionadas con la
Criterio de seleccion ] L
investigacion.

Lugar de aplicacién En la COAC.

1. Concepcidn y Politicas de RSE
2. Estructura establecida para la RSE
3. Acciones de RSE en la COAC
Informacidn necesaria 4. Valoracion de la RSE en la COAC
5. Desarrollo de la gestion del talento humano
6. Mecanismos y politicas de RRHH
7

Subprocesos de la gestion del talento humano

Fuente: elaboracién propia

Resultados del diagndstico de la situacion actual
Entrevista a funcionarios de la COAC

e Funcionario que atiende Responsabilidad Social
Aspecto 1. Concepcidn del proceso de RSE en la cooperativa

Diversos podrian ser los objetivos que normalmente mueven a las
organizaciones modernas, y mediante los cuales cumplen con metas inmediatas y
acertadas en materia social, financiera, econdmica, tecnolégica, productiva y de

inversion en un area especifica a nivel nacional y mundial. Considerandose un
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hecho, que conlleva a una serie de acciones que las conduce a liderar un mercado,
obtener los beneficios de forma integral, lograr un desarrollo pleno, rentabilidad

marcada y un crecimiento sostenido en el tiempo.

En la COAC Chibuleo, se concibe el proceso de RSE desde el punto
conceptual moderno, concientizando la importancia de integrar de forma
responsable, las actividades productivas y comerciales con recursos tan importantes
como las personas y el medio ambiente, dentro de un esfuerzo por mejorar aspectos
como la calidad de vida de la poblacidn, el desarrollo social de los pueblos, la

disminucion de los niveles de desempleo y pobreza.
Aspecto 2. Estructura concebida por la COAC para atender la RSE

Se trabaja bajo la planificacion anual mediante el plan de actividades de
RSE. Este es aprobado por las autoridades de la institucion, con lo cual, la estructura
es mediante la toma de decisiones de parte de la Gerencia — Coordinacion de RSE

— Marketing.
Aspecto 3. Politicas de RSE en la COAC.

Por el momento, no cuenta la cooperativa con politicas de RSE pero se

encuentra en produccién
Aspecto 4. Actividades de la COAC para el desarrollo de la RSE

e Mantener una relacion ética y discreta basada en el respeto a los valores e
intereses de cada una de las partes.

e Cumplir con la legislacién vigente.

e Brindar estabilidad laboral, seguridad y salud ocupacional, posibilidades de
ascenso, superacién y un salario digno a sus trabajadores.

e Brindar a sus socios y clientes productos de calidad.

e Preservar el medio ambiente, respetar la cultura y valores.

e Mantener un trato ético y responsable con sus proveedores.

e Convenios Institucionales.

e Ayuda Social a Socios y Clientes de la Institucion.

¢ Colaboracién con grupos vulnerables.
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Aspecto 5. Divulgacion de las actividades de RSE que realiza la COAC
Mediante sus portales tecnoldgicos como Redes Sociales, Pagina Web,
Publirreportajes, Prensa escrita, entre otros. Asi como, canales internos, entre los

que destacan: Intranet, Circuito interno de Tv, email y otros.
Aspecto 6. Valoracion de la RSE en la COAC

Es vital para la gestion de la Institucidn, siendo un pilar fundamental para

el desarrollo de la Economia Popular y Solidaria.

Aspecto 7. Acciones para el perfeccionamiento de la RSE
e Mantener a los empleados contentos y satisfechos.
o Influir positivamente en la sociedad.
e Apoyar un start-up con misién social o medioambiental.
e Trabajar con fundaciones o una causa social.
e Disminuir el impacto energético de la Institucion.
e Ser mentor y aportar a conexiones Inter institucionales.
e Campana de responsabilidad social.
e Reducir, Reciclar, Reutilizar.

¢ Involucrar a socios y clientes en actividades de RSE.

Director de Talento Humano

Aspecto 1. Concepcidn del proceso de GTH en la cooperativa

Se califica como un area que recluta personal, lleva los procesos y
procedimientos, desvinculacion del personal, cumplimiento de politicas a nivel de

todas las agencias de la Cooperativa.
Aspecto 2. Mecanismos que emplea la COAC parala GTH
o Realizar la seleccidn al personal mediante entrevistas a los aspirantes.

e Aplicacion de manuales y procesos en general.
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Aspecto 3. Politicas de GTH en la COAC
e Cadigo de general de ética y conducta.
e Anticipos para los empleados.
e Remuneracién variable.
Aspecto 4. Desarrollo del proceso de reclutamiento y seleccién de personal
e Pre-seleccion.
e Seleccion.

e Induccion (realizan capacitacion durante 15 dias luego de aquello se realiza

la evaluacion final).
e Contratacion.
Aspecto 5. Proceso de formacion de los trabajadores de la COAC

Del 100% del total de trabajadores, s6lo un 40%, son de instruccion

académica de 30% y el 60% son bachilleres.

Del 40%, un 15% estan por culminar sus estudios universitarios, y el

resto no estudia definitivamente.
Aspecto 6. Evaluacion del desempefio de los trabajadores

Se realiza una evaluacion mediante plataforma virtual que tiene la
Cooperativa una vez al afio, se aplica 360 grados, es decir, esto se realiza con la
finalidad de detectar, el conocimiento que tiene el personal, en caso de detectar se

planifican las capacitaciones para todas aquellas personas que lo necesitan.

Aspecto 7. Existen politicas de estimulacion e incentivos para los trabajadores

gue se destacan
e Politica de seguridad y salud del trabajo.
e Codigo de general de ética y conducta.
e Anticipos para los empleados.

o Remuneracion variable.
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b) Encuesta a trabajadores

En el cuadro No. 5. Ficha metodoldgica de Encuesta, se muestra el disefio
metodoldgico de la encuesta aplicada a trabajadores de la cooperativa para evaluar
la gestion del talento humano y la satisfaccion de estos.

Cuadro No. 5. Ficha metodoldgica de encuesta al personal de la Cooperativa.

Ficha Encuesta

Evaluar el cumplimiento de los subprocesos de la gestion del talento

Objetivo . B ] .
humano v la satisfaccion de los trabajadores de la cooperativa

Poblacién Los 145 trabajadores de la cooperativa

Muestra Se calcula y se escogen 107 trabajadores

Criterio de seleccion | Muestreo aleatorio simple

Lugar de aplicacién En la Cooperativa.

Reclutamiento del personal
Proceso de induccion
Formacién continua
Informacién necesaria Evaluacién del desempefio
Remuneracién e incentivos

Plan de carreras

N o g kM 0w Ddoe

Cumplimiento de las medidas de seguridad y salud en el trabajo

Fuente: elaboracion propia
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Pregunta 1. ;Cémo conoci6 de la plaza de trabajo a la cual usted se presentd

para el proceso de seleccion?

Segun el Grafico No. 1, Conocimiento de plazas, se evidencia que existen
insuficiencias o debilidades en la convocatoria de plazas de la cooperativa para

vacantes 0 nuevos puestos, ya que el personal llega a través de terceros.

Conocimiento de plazas de trabajo

100% 64,60%
50% 25,30%
4% ﬂ 6,10%
A Ay
0%
Convocatoria La Prensa Informacién
oficial Cooperativa de otros

Grafico No. 1 Fuente de conocimiento de plazas de trabajo de los empleados.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Pregunta 2. ;Al incorporarse a su puesto de trabajo recibio induccién?

Los resultados que se muestran en el Grafico No. 2, Induccion, se evidencian
que la gran mayoria de los colaboradores de la cooperativa (86.7%) ha recibido la
induccién del puesto o cargo que ocupard en la entidad, mientras el 13.3% del
personal nuevo que se incorporo a la cooperativa no la han recibido, lo que expone
que no todos los trabajadores reciben induccién al incorporarse a la cooperativa.
Este elemento es de vital importancia, pues la induccion prepara al trabajador para

incorporarse a su nuevo puesto de trabajo.

Induccion antes de iniciar a trabajar

13,30%

—

86,70%

=Si = No

Grafico No. 2 Trabajadores que reciben proceso de induccién al incorporarse a la cooperativa
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Pregunta 3. ;Ha recibido acciones de formacién en la cooperativa?

En el Gréafico No. 3, Formacion, se corrobora que el 84,9% de los
trabajadores de la cooperativa han recibido acciones de formacion, mientras un
15,1% no la han recibido, lo que significa que no todos los trabajadores reciben
formacién en la cooperativa. Aspecto que debe revisarse, pues la formacion es una
inversion para la cooperativa en la medida que los trabajadores mejor preparados

realizan de mejor manera sus labores.

Formacion en la Cooperativa

15,10%

|

84,90%

=Si = No

Grafico No. 3 Trabajadores que reciben acciones de formacion en la cooperativa
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Pregunta 4. ; Como valora la calidad de las acciones de formacion recibidas en
la cooperativa?

Como se observa en el Grafico No. 4, Valoracion, la calidad de las
acciones de formacion recibidas por el personal de la cooperativa es valorada por
el 56,6% como buena, un 39,8 % la valoran de excelente y, el 3,6% de regular, por

lo que la gran mayoria consideran muy positiva la formacion recibida.

Calidad de formacion recibida

0,
100% 56,60%
39,80%
20% 3,60% Q
, (0]
0%
Excelente  Buena Regular Mala

Grafico No. 4 Valoracion por parte de los trabajadores de la calidad de las acciones de
formacion recibidas.
Fuente: elaboracidn propia a partir de los resultados de la encuesta
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Pregunta 5. ¢ Conoce usted las competencias necesarias para desempefiarse en

su puesto de trabajo?

Se puede apreciar en el Grafico No. 5, Competencias, que el personal de
la institucion conoce sus competencias laborables, ya que se puede evidenciar las
destrezas, conocimientos y actitudes en un 92.9% que responde positivamente,
mientras el 7.1% no conocen las competencias de su puesto de trabajo, aspecto en

el que se debe trabajar en la cooperativa.

Competencias para el puesto

7,10%

=Si =No

Grafico No. 5 Conocimientos de los trabajadores sobre las competencias de su puesto de trabajo.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Pregunta 6. ¢Se ha evaluado su desempefio en la cooperativa?

Como se expone el Gréafico No. 6, Evaluacién, el 97,3% de los
trabajadores encuestados manifiestan que, si se ha evaluado su desempefio en la
cooperativa, mientras que solamente un 2,7% manifiestan que no han sido

evaluados, lo que ratifica que casi todos los trabajadores se evalian en la institucion.

Evaluacion de desempefio

2,70%

=Si  =No

Grafico No. 6 Cantidad de trabajadores que han sido evaluados en la cooperativa.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Pregunta 7. ¢Frecuencia con que se ha evaluado su desempefio en la

cooperativa?

Como se puede evidenciar en Grafico No. 7, Frecuencia, no existen
criterios uniformes sobre la frecuencia en que se evalla el desempefio de los
trabajadores en la cooperativa, pues el 41,6% de los trabajadores, manifiestan que
es trimestral, el 32,7% responden que semestral y, el 25,7% dicen que anualmente,

lo que evidencia que no existe uniformidad en las respuestas de los trabajadores.

Frecuencia de evaluacion

41,60% o
50% 32,10% 25,70%
' '
0%
Mensual Trimestral Anual

Grafico No. 7 Frecuencia con que se evallan los trabajadores de la cooperativa.
Fuente: elaboracidn propia a partir de los resultados de la encuesta

Pregunta 8. ; Recibe Ud, alguna estimulacion o incentivo adicional a su salario?

El Grafico No. 8, Incentivo, se puede observar que el 68,1% de los
trabajadores de la cooperativa responden que, si reciben incentivos y estimulos
adicionales a su salario, mientras el 31,9%, manifiestan que no perciben ni
incentivos ni estimulos adicionales a su salario, lo que significa que no todos los

trabajadores son reconocidos en la cooperativa.

Incentivo a trabajadores

31,90%‘.
Vess,m%

=Si =No

Gréfico No. 8 Trabajadores que reciben incentivos y estimulos adicionales a su salario.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Pregunta 9. ; Mencione los beneficios que recibe por parte de la cooperativa?

De acuerdo al Grafico No. 9, Beneficio, se puede evidenciar que el 27,6%
respondieron que se sienten beneficiados con el derecho a las vacaciones anuales,
el 19,5% afiliacion al seguro social, 16.1% decimotercer salario, 13,8%
decimocuarto sueldo, 12,6% fondo de reserva y el 10,4% licencia de maternidad.
Con lo cual, la COAC Chibuleo, se caracteriza por ser una de las instituciones
financieras que brinda beneficios cumpliendo con el cédigo de trabajo, no obstante,

no todos los trabajadores conocen los beneficios que la cooperativa aporta.

Beneficio para los trabajadores

30,00% -
27,60%
25,00% -
20,00% - 19,50%
16,10%
15,00% - 0,
13,80% 12,60%
10,40%
10,00% -
5,00% -
0%
0,00% B T : T T T T T
Q/c) o 'b\ «0 Q,b b
o (0.0&" & éb\'i‘\ 3 Q?Q} é-\\b'b
2 o < )
& S© 03;\ «"Q} 'zf@ S &
o 2 NG > X e
< N\ o © > >
(‘) > 6\ @) N
Q> & & @ R
&° N X &
vg\’\\'b °© NY

Grafico No. 9 Beneficios que los trabajadores reciben de la cooperativa.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Pregunta 10. ¢Conoce las medidas de seguridad para su puesto de trabajo?

En el Grafico No. 10, Nivel, se observa que el 69,9% del personal de la
cooperativa si conocen las medidas de seguridad en el puesto de trabajo, mientras
que el 30,1%, indicaron que no las conocen, por lo que no todos los trabajadores de

la cooperativa conocen las medidas de seguridad para su puesto de trabajo.

Nivel de conocimiento

31,10%

-
969,90%

= Sj No

Grafico No. 10 Conocimientos de los trabajadores sobre las medidas de seguridad en su puesto de trabajo.
Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta

Pregunta 11. ;Se controlan las medidas de seguridad para su puesto de trabajo

por parte de la cooperativa?

Como se observa en el Grafico No. 11, Control, el 76,1% de los
trabajadores de la cooperativa manifiestan que, si se controlan las medidas de

seguridad por parte de la cooperativa, mientras un 23,9% consideran lo contrario.

Medidas de seguridad

23,90%

76,10%
=S No

Grafico No. 11 Control de las medidas de seguridad por parte de la cooperativa.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Pregunta 12. Frecuencia con que se controlan las medidas de seguridad por

parte de la cooperativa

El Grafico No. 12, Frecuencia, muestra los resultados sobre la
periodicidad con que controlan las medidas de seguridad la cooperativa, el 13,8%
de los trabajadores manifiestan que se realiza diariamente, el 12,6% consideran, que
se hace semanal, el 27,6% mensual, el 10,4% trimestral, el 12,6% semestral y el
19,5% anual, por lo que la dispersion de los resultados demuestra que los
trabajadores no conocen realmente la frecuencia con que la cooperativa controla las

medidas de seguridad.

Control y medidas de seguridad

0% 27,60% 19,500
20(; 13 80% 12 60% —l 10,40% 12 60% 0
0
0%
@ S e > »
‘\‘P o o‘) @s O S
> ‘p S & & S
Y & T

Grafico No. 12 Frecuencia con que se controlan las medidas de seguridad en la cooperativa.
Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta

Pregunta 13. ¢ Tiene concebido la cooperativa un plan de carreras para usted?

En el Grafico No. 13, Plan de carrera, se puede evidenciar que solo el
57,5% de los trabajadores de la cooperativa tienen concebido un plan de carreras,
lo que evidencia que casi la mitad no posee carrera dentro de la cooperativa, aspecto

en el que se debe trabajar para lograr mayor motivacion en los trabajadores.

Plan de carrera

42,50%
\,/ 57,50%

= Si No

Gréfico No. 13 Trabajadores con plan de carrera disefiado dentro de la organizacion.
Fuente: elaboracion propia de la encuesta aplicada a trabajadores
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Pregunta 14. Nivel de satisfaccion de los trabajadores de la cooperativa

Como se observa en el Grafico No. 14, Nivel de satisfaccion, se puede
evidenciar que el 40,7% de los trabajadores de la cooperativa se sienten muy
satisfechos, el 38,1% se sienten satisfechos, el 6,2% no se encuentran ni satisfechos
ni insatisfechos y un 15% se encuentran muy insatisfechos, por lo que alrededor del

22% de los trabajadores de la cooperativa no estan satisfechos con su trabajo.

Nivel de satisfaccion

50% 40,70% 38,10%

40%
30% 15%
0
0,

20% 6,20%
10% ﬂ 0%

0%

Muy Satisfecho Ni satisfecho Insatisfecho Muy
satisfecho ni insatisfecho

insatisfecho

Gréfico No. 14 Nivel de satisfaccion de los trabajadores de la cooperativa.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

e Resumen de las principales insuficiencias identificadas en el diagnostico

De los resultados obtenidos en las encuestas al personal de la institucion
se evidencia que, aunque existen orientaciones y proyecciones para el desarrollo de
la RSE en la cooperativa, no existen lineamientos claros ni politicas que conciban
o coadyuven con el desarrollo de esta importante actividad en la cooperativa, lo
que, unido a la no existencia de una estructura funcional en esta area, evidencia que

aun hay oportunidades de perfeccionar la RS en la institucion.

Existen limitaciones en la implementacion de la gestion del talento
humano en la cooperativa desde la propia concepcion e importancia de esta para el
desempefio de la organizacion, hasta el desarrollo de los diferentes subprocesos que

la conforman.

Las plazas que se ponen en convocatoria para la seleccién de nuevo
personal, no tienen la divulgacién necesaria por lo que no funcionan los canales

establecidos para su difusion. Ademas, no todos los trabajadores seleccionados
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reciben el proceso de induccion, lo cual incide en su adaptacion al trabajo y a la

cooperativa.

No todos los trabajadores conocen las competencias de su puesto de
trabajo y, aunque la mayoria responde que se evalla su desempefio, existen
discrepancias en la frecuencia en que se realiza el proceso de evaluacién, lo que

denota que no tienen conocimientos de la evaluacién del desempefio.

Casi la mitad de los trabajadores no reciben incentivos ni estimulacion a
la hora de realizar su trabajo y, los que manifestaron recibirla no pudieron
mencionar el tipo recibido, lo que unido a que no todos los trabajadores reciben
beneficios de la cooperativa, exponen la necesidad de revisar las politicas de

beneficios e incentivos de la cooperativa.

Mas del 30% de los trabajadores no conocen las medidas de seguridad para
su puesto de trabajo y no tienen conocimientos de que la cooperativa controle el
cumplimiento de dichas medidas, por lo que es necesario trabajar en el

cumplimiento de las medidas de seguridad y salud en el trabajo.

Casi la mitad de los trabajadores no tienen carrera establecida en la
cooperativa, y mas del 20%, estan insatisfechos con su trabajo, lo cual, le impone

retos a la cooperativa para elevar la motivacion y compromiso de los trabajadores.
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CAPITULO 11l

PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DE RESPONSABILIDAD
SOCIAL CON ENFOQUE AL TALENTO HUMANO

PROPUESTA DE SOLUCION

Nombre: Modelo de Gestidn de la Responsabilidad Social con enfoque al talento
humano para mejorar la imagen corporativa y el desempefio de los trabajadores de

la cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Matriz Ambato.

Objetivo: Contribuir al perfeccionamiento de la responsabilidad social con enfoque

a la gestion del talento humano en la COAC “Chibuleo”.

Premisas del modelo
Factibilidad: el modelo se ajusta a la gestion de la responsabilidad social en la
gestion del talento humano de organizaciones de la Economia Social y Solidaria,

especificamente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Chibuleo”.

Ajuste al contexto: el modelo propuesto se ajusta a los procesos que se desarrollan
en la COAC “Chibuleo”, e incluye las particularidades referidas a instituciones

micro financieras.

Légica: el modelo se adhiere a las principales tendencias tedricas sobre la RSE y

gestion del talento humano para empresas del sector micro financiero.

Perfeccionamiento: posee una etapa que tributa a evaluar los resultados de su
implementacion y tomar acciones para corregir las desviaciones que en la practica

se pueden suscitar.
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La Imagen No. 2, Propuesta grafica del modelo, explica como se idea estructurar
adecuadamente un modelo de RSE, abarcandose diferentes aristas en las que el
talento humano es el principal beneficiario, pues es el principal grupo de interés.

Imagen No. 2. Propuesta Grafica del modelo

Propuesta gréafica del modelo

GRUPOS DE INTERES

VOLUNTARIEDAD COMPROMISO
(Participacion) (Responsabilidad)

~

BENEFICIOS

SOSTENIBILIDAD
AMBIENTAL

(Trabajadores,
clientes, (Proteccién del
proveedores, medio ambiente)
sociedad y

organizacion)

RUPOS DE INTERE
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GRUPOS DE INTERES

Imagen No. 2 Modelo de Gestion de Responsabilidad Social Empresarial con enfoque a la GTH.
Fuente: elaboracion propia.
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Desarrollo del modelo propuesto

El modelo propuesto para el fortalecimiento de la Responsabilidad Social
con enfoque al Talento Humano, se basa en los principios de la Alianza Cooperativa

Internacional. Principios, tales como:

e Adhesion abierta y voluntaria;

e Autonomia e independencia;

e Compromiso con la comunidad;

e Control democratico de los miembros;
e Educacion, Formacion e informacion;
e Gestion Democratica; y,

e Participacion econdmica de los miembros.

Estos principios, son valorados uno a uno a través de indicadores que
evalUan el nivel de desempefio y el aporte que la institucion genera a través de su
accionar en el tema de la RS y su talento humano. A continuacion, la evaluacion de
cada principio no necesariamente en el orden de Alianza Cooperativa Internacional
(ACI), més bien se evalla en un orden de importancia segun criterio de la autora de

esta obra.
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Segun el cuadro No. 6, Adhesion Abierta y Voluntaria, se muestra la relacion que existe entre el libre ingreso y salida de los socios a una

entidad cooperativa, respetandose la decisién de cada uno de los individuos de pertenecer 0 no a una determinada institucion del sector

financiero popular y solidario. Las cooperativas, son organizaciones voluntarias abiertas para todas aquellas personas dispuestas a utilizar

sus servicios y a aceptar las responsabilidades que conlleva la membresia, sin: discriminacion de género, raza, clase social, y posicion politica

o religiosa.

Cuadro No. 6 Primer Principio- Adhesion abierta y voluntaria

Adhesion abierta y voluntaria

Principios Dimensiones
Nombre S Principios | (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Grupos < .
indicador Criterio Resultado SEPS Cooperativa Cooperativa | de interés Area Formula
Internacional | Internacional
i i . .. i0 i A i +
Cllgntes en el Mler_1tras mayor es la Total clientes en el | Asociacion Ao!hesmn Apertura _ Talento (NumTC}IlentesAnoAnte,rlor
periodo en otras|cantidad de clientes la . - abierta y - Clientes NumT CientesNuevoPeriodo —
R e periodo Voluntaria . cooperativa Humano : .
instituciones calificacion es mayor voluntaria NumT ClientesRetirados)
. . (NumT SociosActivoslinicio
Socios en el Total  socios en - .
. , N o Adhesion Periodo +
periodo en la|Numero total de |Institucion Asociacion . Apertura . Talento .
N . . . . . - abierta y . Clientes NumT SociosIncorporados
Institucion socios en el periodo | Financiera periodo | Voluntaria voluntaria cooperativa Humano Periodo i

Financiera IFIS

en IFIS

NumTSociosRetiradoPeriodo)

Fuente: elaboracion propia a partir de investigacion.
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Segun el cuadro No. 7, Autonomia e Independencia, se estudian indicadores de las cooperativas que son organizaciones auténomas de ayuda

mutua, controladas por sus miembros. En los acuerdos que realicen las cooperativas, se emplea en términos que aseguren el control autonomo

y democratico por parte de sus miembros.

Cuadro No. 7 Segundo Principio- Autonomia e independencia

Autonomia e independencia

Principios | Dimensiones
L (ACI) (ACI)
_Nombre Criterio Resultado Principios Alianza Alianza Gruposde | 40q Formula
indicador SEPS . . interés
Cooperativa | Cooperativa
Internacional | Internacional
(CantHorasCapacitaci
Horas Segun la (Cooperativa de Ahorro OnEjecutadasAnticorr
... |y Crédito Chibuleo Ltda., 2012) |% horas de capacitacion . . upcionAEmpleados /
capacitacion . Capacitacion |Autonomia e |Lucha contra Talento .
Art. 26 numeral 2, Acreditar al |sobre la lucha contra la - : . .. | Empleados CantHorasCapacitaci
lucha contra L - y Formacion | independencia | la corrupcion Humano | ; e :
corruncion | MENOS 20 horas de capacitacion | corrupcion onPlanificadasAntico
P en el area de sus funciones rrupcionAEmpleados)
*100
Segun el (Cooperativa de Ahorro . _(NumTProcesosC_onR
Procesos con - - % de procesos analizados iesgosDeCorrupcion
. y Crédito Chibuleo Ltda., 2012) . . . . .
normativa . con normativa especifica | Capacitacion |Autonomia e|Lucha contra Talento |Analizados /
. Art. 26 numeral 2. Acreditar al y : - . . .. | Empleados .
para riesgos con relacion a riesgos de |y Formacion |independencia | la corrupcion Humano | NumTProcesosConRIi

de corrupcion

menos 20 horas de capacitacion
en el area de sus funciones

corrupcion

esgosDeCorrupcionld
entificados) * 100

Fuente: elaboracion propia a partir de investigacion.
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Segun el cuadro No. 8, Compromiso con la Comunidad, se analizan indicadores de como la cooperativa proporciona y trabaja con diferentes

tipos de recursos para el desarrollo sostenible de la comunidad y sus asociados por medio de politicas aceptadas por sus representantes.

Cuadro No. 8 Tercer Principio- Compromiso con la comunidad

Compromiso con la comunidad

Principios Dimensiones
Nombre S Principios (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Gruposde | £ ,
indicador Criterio Resultado SEPS Cooperativa Cooperativa Interés Area Formula
Internacional Internacional
En el Ecuador existen
4333264 de nifios de los
0,
) cgflles el 39% repres~enta lop de hijos  de
Hijos de | nifios entre 0 a 4 afios de . ~
empleados . . (NumTHijos4AfosEn
empleados en |edad (168.997,96). . . Compromiso Compromiso de la o
L matriculados en|Trabajo sobre . Talento |Centrolnicial /
centros de | Dividiendo ese valor para . con la | cooperativa con su | Empleados o o .
. L centros de | Capital . . Humano | NumTHijos4Afios)
educacion las 24 provincias y para la A . comunidad comunidad
. . S educacion infantil 100
infantil poblacién de Tungurahua (0 a 4 afios)
(581389), se tiene un 12%
de nifios entre cero a cuatro
afios en promedio.
En el Ecuador existen|% de hijos de
Hiios de 2.888.914 nifios y nifias|empleados
. matriculados en educacion | matriculados en . . (NumTHijos5A14Af0
empleados en | basi | bai b Compromiso Compromiso de la | d ; /
centros de general basica, r.eprt_esentae centros_ Tra ajo  sobre con la | cooperativa con su | Empleados Talento |sEnE uB_asma )
. 94,22%. Esto dividido para |educativos Capital . : Humano | NumTHijos5A14Afios
educacion comunidad comunidad

general basica

las 24 provincias y para la
poblacién de Tungurahua,
se obtiene el 20,70%

educacion general
basica de 5 a 14
anos educacién.

) * 100
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Principios Dimensiones
Nombre . Principios (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Gruposde | £ .
indicador Criterio Resultado SEPS Cooperativa Cooperativa Interés Area Formula
Internacional Internacional
% de hijos de
Hiios de En el Ecuador existen|empleados
err{ leados  en 656156 nifios y nifias | matriculados en Compromiso Compromiso de Ia (NumTHijos15al7Afio
e matriculados en educacién | centros Trabajo sobre P pron Talento |sEnEduBachillerato /
bachillerato e . . con la | cooperativa con su | Empleados " ~
eneral general bésica, representa el | educativos Capital comunidad comunidad Humano | NumTHijos15al7Afio
gene 75,53%. Esto dividido para|bachillerato ' s) * 100
unificado L e
las 24 provincias. unificado de 15 a
17 afios
En el Ecuador existen 62431 | %  de hijos
Hijos nifios, nifias y adolescentes | discapacitados de (NumTHijos3A17
discapacitados |con discapacidad en el|empleados . Compromiso Compromiso de la AfosDiscapacitadosEs
. ; . - Trabajo  sobre . Talento :
de empleados | sistema educativos esta cifra | matriculados en Capital con la| cooperativa con su | Empleados Humano tudiando /
en centros de|la dividimos entre 24 |centros de |~ comunidad comunidad. NumTHijos3A17Afios
educacion provincias y la poblacion de | educacion de 3 a Discapacitados) * 100
Tungurahua 17 afios
Eritn 9752 e g s o
Hijos de asisten a centros educativos. empleado~s con . Compromiso Compromiso de la (NumTHqus3a17Anos
empleados con S cero afios de|Trabajo sobre . Talento |SinEscolaridad /
cero afios de Este_va!or dividido para 24 escolaridad  de|Capital con la cooperativa con su Empleados Humano | NumTHijosDeEmplea
: provincias 'y entre los| > comunidad comunidad. *
escolaridad . nifios entre 3 a 17 dos) * 100
habitantes Tungurahua, se afios
obtiene en promedio 2,8%.
Evalia el numero de . (NumTBateriasSanitar
.. P o - . Compromiso . :
Servicios baterias sanitarias |% de servicios | Compromiso con la Preocupacion Comunidad Talento |iasPorDepartamentos
sanitarios requeridas. Mientras  se|sanitarios Comunitario . medioambiental Humano |/(( NumTEmpleados *
comunidad . o
cubra el wvalor de las NumT BateriasSanitari
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Principios Dimensiones
Nombre . Principios (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Gruposde | £ .
indicador Criterio Resultado SEPS Cooperativa Cooperativa Interés Area Formula
Internacional Internacional
requeridas, el porcentaje asPorNormativa) /
sera mayor NumEmpleadosQueCu
breLasBaterias)*100
0 -

. Evalia el ndmero de % de trabajadores . Compromiso Responsabilidad (NumTEmpleadosAJo
Trabajadores trabaiadores aue cumple con | Y€ cumplen la|Trabajo sobre con la| con los | Empleados Talento |rnadaCompleta /
jornada maxima | . ; qu P jornada maxima | Capital . . P Humano | NumTEmpleados) *

la jornada maxima . comunidad trabajadores
de trabajo 100

. Evalla el nimero de|% de trabajadores . Compromiso Responsabilidad (NumTEmpIeadosAJo
Trabajadores . : Trabajo sobre Talento |rnadaParcial /
. . trabajadores que cumple con | con jornada . con la|con los | Empleados -
jornada parcial - . . Capital . . Humano | NumTEmpleados)

la jornada parcial parcial comunidad trabajadores 100
Trabajadores Se establece un estandar del [%  de  horas . Compromiso Responsabilidad (N.umTHorasExtrasTra
. L Trabajo sobre Talento |bajadas /
horas 20%, si sobrepasa del 25%, | extraordinarias . con la|con los | Empleados .
N g ; Capital . . Humano | NumTHorasTrabajada
extraordinarias |tendra calificacion 1 trabajadas comunidad trabajadores 5) * 100
Trabajadores Se establece un estandar del |%  de  horas . Compromiso Responsabilidad (NumTHora§SupIeme
. . Trabajo sobre Talento |ntariasTrabajadas /
horas 20%, si sobrepasa del 25%, | suplementarias . con la|con los | Empleados .
. o T : Capital . . Humano | NumTHorasTrabajada
suplementarias |tendra calificacién 1 trabajadas comunidad trabajadores $) * 100
(NumTEmpleadosPeri
odoAnioAnterior  +
Empleados del I\/!lentras mayor sea el Total trabajadores | Trabajo  sobre Compromiso Influencia en la Talento NumTEmpleadosincor
eriodo NUMETO _Qe empleados, la en el periodo Capital con la comunidad cercana Empleados Humano porados *
P calificacion sera mayor comunidad NumTEmpleadosRein
corporados -

NumTEmpleadosDesp
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Principios Dimensiones
Nombre . Principios (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Gruposde | £ .
indicador Criterio Resultado SEPS Cooperativa Cooperativa Interés Area Formula
Internacional Internacional
edidos -
NumTEmpleadosRenu
ncian)
Mientras mayor sea el Compromiso (NumTEmpleadosCon
Nuevos porcentaje de empleados|% de nuevos|Trabajo sobre con P la Influencia en Ila Empleados Talento |tratoMismoAnio /
empleados nuevos, la calificacidn serd |trabajadores Capital . comunidad cercana P Humano | NumTEmpleados) *
comunidad
mayor 100
. . (NumTEmpleadosDes
Empleados Iv(l)'fcr;tr:?;.e Taencc);“ﬁsce;iéﬁl % de empleados|Trabajo sobre CCOonmpromlso la Influencia en la Empleados Talento |pedidos /
despedidos por . ' | despedidos Capital . comunidad cercana P Humano | NumTEmpleados) *
sera menor. comunidad 100
(NumTEmpleadosRein
corporados /
Mientras mayor sea el Compromiso (NumTEmpleadosDes
Empleados porcentaje de empleados|% de empleados|Trabajo sobre con P la Influencia en la Empleados Talento |pedidos +
reincorporados | reincorporados mayor, sera |reincorporados | Capital comunidad comunidad cercana P Humano | NumTEmpleadosRenu
la calificacion ncian +
NumTEmpleadosCont
ratoConcluido)) * 100
Empleados Mientras mayor sea el|% de empleados . Compromiso . (NumTEmpIeadosH
. . Trabajo sobre Influencia en Ila Talento |RegiénCosta /
hombres porcentaje, mayor sera la|hombres POT | Capi con la . Empleados -
iy A iy apital . comunidad cercana Humano | NumTEmpleados)
Region Costa | calificacion Region Costa comunidad 100
- . -
Empleados Mlentras_ mayor - sea el| % de empleados Trabajo sobre Compromiso Influencia en la Talento | (NumTEmpleadosH
hombres porcentaje, mayor serda la|hombres POT | ~apital con la comunidad cercana Empleados Humano | ReqiénSierra
Regidn Sierra | calificacion Regidn Sierra P comunidad g
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Principios Dimensiones
Nombre . Principios (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Gruposde | £ .
indicador Criterio Resultado SEPS Cooperativa Cooperativa Interés Area Formula
Internacional Internacional
/NumTEmpleados) *
100
. . NumTEmpleadosH
g (

Empleados Mlentras_ mayor sea el|% de empleados Trabajo sobre Compromiso Influencia en la Talento |Regi6nOriente /
hombres porcentaje, mayor sera la|hombres por . con la . Empleados -
y . e y . Capital . comunidad cercana Humano | NumTEmpleados)

Region Oriente | calificacion Region Oriental comunidad 100
Empleados Mientras mayor sea el|% de empleados . Compromiso . (Nu(r)TEmpIeadosH
. , .. | Trabajo sobre Influencia en Ila Talento |Regidninsular /
hombres porcentaje, mayor serd la|hombres Region . con la . Empleados -
py e Capital . comunidad cercana Humano | NumTEmpleados)
Region Insular | calificacion Insular comunidad 100
. . (NumTEmpleadosM
0,
Em_pleadas - Mlentras_ mayor —sea el| % _de empleadas Trabajo sobre Compromiso Influencia en la Talento |RegionCosta /
mujeres Regidn | porcentaje, mayor sera la|mujeres por . con la . Empleados -
R - Capital . comunidad cercana Humano | NumTEmpleados)
Costa calificacién region Costa comunidad 100
. 0 . (NumTEmpleadosM
Em_pleadas ., Mlentras_ mayor sea el|% _de empleadias Trabajo sobre Compromiso Influencia en la Talento |RegionSierra /
mujeres Region |porcentaje, mayor serd la|mujeres por . con la . Empleados -
. ) s Capital . comunidad cercana Humano | NumTEmpleados)
Sierra calificacion Regidn Sierra comunidad 100
Empleadas Mientras mayor sea el|% de empleadas . Compromiso . (NumTEnijeadosM
: - . . . Trabajo sobre Influencia en la Talento |RegionOriente /
mujeres Regidn | porcentaje, mayor sera la|mujeres por . con la . Empleados -
; N - . Capital . comunidad cercana Humano | NumTEmpleados)
Oriente calificacion Region Oriental comunidad 100
. . NumTEmpleadosMR
g (
Em_pleadas . Mlentras_ mayor - sea el|% _de emplea(_jgs Trabajo sobre Compromiso Influencia en la Talento |egioninsular /
mujeres Region|porcentaje, mayor serd la|mujeres Region . con la - Empleados -
e Capital . comunidad cercana Humano | NumTEmpleados)
Insular calificacion Insular comunidad 100
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Principios Dimensiones
Nombre . Principios (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Gruposde | £ .
indicador Criterio Resultado SEPS Cooperativa Cooperativa Interés Area Formula
Internacional Internacional
Bernadette Kenny 2007_, en (NumTEmpleadosHC
la revista Forbes, menciona
que en cualquier caso un ontratados *
indice por debajo del 15% NumTE_mpIeadosH
- : . Despedidos +
Rotacion anual se considera saludable indice de rotacion | Trabajo  sobre Compromiso Influencia en Ila Talento | NumTEmpleadosH
masculina y no es motivo de alarma. . 3 con la . Empleados =mp
L masculino Capital . comunidad cercana Humano |Renucian) [/ 2) /
empleados Esto significa, que una comunidad
: ((NumTEmpleadosHA
empresa de 200 trabajadores ~ - -
e fioAnterior
puede perder 30 individuos
dentro de un afio sin que se N_umTI,EmpIeadosH
. FinPeriodo) / 2)) * 100
convierta en un problema.
Bernadette Kenny 2007 en
la revista Forbes, menciona ((NumTEmpleados
que en cualquier caso un Contratados +
indice por debajo del 15% NumTEmpleados
Rotacion de anual se cons_ldera saludable indice de rotacion | Trabajo  sobre Compromiso Influencia en la Talento Despedidos *
empleados y o es motivo de alarma, de empleados Capital con la comunidad cercana Empleados Humano NumTEmpleados
P Esto significa que una P P comunidad Renuncian) [/ 2) /
empresa de 200 trabajadores (NumTEmpleados
puede perder 30 individuos PeriodoAfioAnterior))
dentro de un afio sin que se *100
convierta en un problema.
Bernadette Kenny 2007 en ((NumTEmpleadosMC
Rotacion la revista Forbes, menciona | Compromiso ontratados +
) que en cualquier caso un|Indice de rotacion|Trabajo sobre P Influencia en la Talento | NumTEmpleadosMDe
femenina P - . . con la . Empleados :
indice por debajo del 15% | femenino Capital . comunidad cercana Humano |spedidos +
empleados ; comunidad
anual, se considera NumTEmpleadosMRe
saludable y no es motivo de nucian) / 2) [
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Principios Dimensiones
Nombre Criterio Resultado Principios (ACI) Alianza | (ACI) Alianza | Grupos de Area E6rmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa Interés
Internacional Internacional
alarma. Esto significa, que ((NumTEmpleadosM
una empresa de 200 AfioAnterior *
trabajadores puede perder NumTEmpleadosMFin
30 individuos dentro de un Periodo) / 2)) * 100
afio sin que se convierta en
un problema
Evalta el % de empleados Compromiso (NumTEmpleados
Empleados jubilados en el afio. Se|% de jubilados|Trabajo sobre con P la Influencia en la Empleados Talento |Jubilados /
Jubilados establece un limite maximo | anuales Capital comunidad comunidad cercana P Humano | NumTEmpleados) *
de 5% 100
. - .
Practicantes en|Evalla el % de practicantes iﬁfal\;lglno de obra Trabajo sobre CC:nmpromlso la Influencia en la Empleados Talento &ijzpnzaﬁgggggilol
la empresa que mantiene la empresa . Capital . comunidad cercana P Humano P
practicantes comunidad 0
Evalda el nudmero de
practicantes acogidos con|, . . . .
Practicantes relacion a la normativa aNco i d%r:ctl((:)arnt?; Trabajo sobre g(;)nmpromlso la Influencia en la Empleados Talento (NITJ%LF;;%(;:&Z?TZS /
acogidos establecida. Mientras mayor g P Capital . comunidad cercana P Humano . .
sera el porcentaje, la empresa comunidad Requeridos) * 100
calificacién serd mayor
Evalia el nimero de .
. practicantes  contratados. |[N°  practicantes . Compromiso . (NumTPracticantes
Practicantes - . Trabajo sobre Influencia en la Talento |Contratados /
Mientras mayor serd el|contratados por la . con la . Empleados . *
contratados . o Capital . comunidad cercana Humano | NumTPracticantes)
porcentaje, la calificacion |empresa comunidad 100
sera mayor
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area E6rmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa Interés
Internacional Internacional
% de empleados
La libertad sindical es un gggfgﬁ?{? por ug
Emoleados  en derecho humano que forma intearados en una Compromiso (NumTEmpleadosPert
pleado; parte de los valores centrales gradc Autogestion y P Clima Laboral - Talento |eneceASindicato /
organizaciones . asociacion- . con la . Empleados -
Y de la OIT. Esta consagrado y Autonomia . Potencial Humano Humano | NumTEmpleados)
sindicales L agrupacion de la comunidad
en la Constitucion de la OIT, cooperativa 100
la Declaracion de Filadelfia. perative
(organizaciones
sindicales)
Empleados que Mientras menor sea el % de empleados Compromiso (NumTEmpleadosNoP
no pertenecen a . .. .. |no afiliados a|Autogestion y P Clima Laboral - Talento |erteneceASindicato /
L porcentaje la calificacion A . con la . Empleados -
organizacion . organizaciones | Autonomia . Potencial Humano Humano | NumTEmpleados)
LI sera mayor A comunidad
sindical sindicales 100
(NumTAsuntos
Asuntos no | Mientras menor sea el % de asuntos Compromiso AcordadosNoRespetad
. ... .. lacordados no | Autogestién y P Clima Laboral - Talento |osPorEmpleados /
respetados por | porcentaje, la calificacion | . con la ial Empleados
los empleados | sera mayor respetados por los | Autonomia comunidad Potencial Humano Humano NumTAsuntos_Acqrda}
empleados dosEnConveniosSindi
cales) * 100
La igualdad implica Ila
necesidad de dar un mismo (ValorTSalarioEmplea
trato a las personas sean|% Salario anual Particinacion Compromiso Responsabilidad Talento | dosM P /
Salario mujeres |cuales sean sus | correspondiente a pa con la|con los | Empleados .
- S . Econdmica . . Humano | ValorTSueldosY Salari
caracteristicas individuales. | mujeres comunidad trabajadores 0s) * 100

En la materia que constituye
el objeto de esta
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Nombre
indicador

Criterio

Resultado

Principios
SEPS

Principios
(ACI) Alianza
Cooperativa
Internacional

Dimensiones
(ACI) Alianza
Cooperativa
Internacional

Grupos de
Interés

Area

Férmula

investigacion la igualdad de
trato seria la ausencia de
toda discriminacion  por
razon de sexo en las
retribuciones 0
remuneraciones que
hombres y mujeres obtienen
por el trabajo que
desempefian.

Salario hombres

La igualdad implica la
necesidad de dar un mismo
trato a las personas sean
cuales sean sus
caracteristicas individuales.
En la materia que constituye
el objeto de esta
investigacion, la igualdad de
trato seria la ausencia de
toda discriminacién por
razébn de sexo en las
retribuciones 0
remuneraciones que
hombres y mujeres obtienen
por el trabajo que
desempefian.

% Salario anual
correspondiente a
hombres

Participacion
Econémica

Compromiso
con la
comunidad

Responsabilidad
con
trabajadores

los

Empleados

Talento
Humano

(ValorTSalarioEmplea

dosH

/

ValorTSueldosY Salari
0s) * 100

Salario hombres
operativos

Eval(a el salario de mujeres
en cargos operativos

% Salario anual
de hombres en
cargos operativos

Participacion
Econdmica

Compromiso
con la
comunidad

Responsabilidad
con
trabajadores

los

Empleados

Talento
Humano

(ValorTSalarioEmplea
dosHCargoOperativo /
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area E6rmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa Interés
Internacional Internacional
ValorTSueldosY Salari
0s) * 100
. . - ValorTSalarioEmplea
g (
Salario mujeres | EvalGa el salario de hombres % Salar!o anual Participacion Compromiso Responsabilidad Talento |dosMCargoOperativo /
. . de mujeres en L con la|con los | Empleados .
operativas en cargos operativos . Econdmica . . Humano | ValorTSueldosY Salari
cargos operativos comunidad trabajadores 0s) * 100
. Mientras mayor sea el|% Salario anual L Compromiso Responsabilidad (ValorTSaIar!oErr_]pIea
Salario hombres i , Participacion Talento |dosHCargoDirectivo /
N porcentaje mayor serd la|de hombres en o con la|con los | Empleados .
directivos s o Econdmica . . Humano | ValorTSueldosY Salari
calificacion cargos directivos comunidad trabajadores 0s) * 100
. . . o (ValorTSalarioEmplea
0,
Salario mujeres Mlentras_ mayor  sea el|% Salar_lo anual Participacion Compromiso Responsabilidad Talento |dosMCargoDirectivo /
N porcentaje mayor serd la|de mujeres en o con la|con los | Empleados .
directivas o AN Econdmica . . Humano | ValorTSueldosY Salari
calificacién cargos directivos comunidad trabajadores 0s) * 100
. 0 . . - (ValorTSalarioEmplea
Salario hombres Mientras mayor sea el| % Salario anual Participacion Compromiso Responsabilidad Talento |dosHCargoGerencial /
porcentaje, mayor serd la|de hombres en L con la|con los | Empleados .
gerentes ) Econdmica . . Humano | ValorTSueldosY Salari
calificacion cargos gerentes comunidad trabajadores 0s) * 100
. . Mientras mayor sea el|% Salario anual L Compromiso Responsabilidad (VanrTSaIarloEmpIea
Salario mujeres . . - Participacion Talento |dosMCargoGerencial /
porcentaje, mayor serd la|de mujeres en P con la|con los | Empleados .
gerentes e Econdmica . . Humano | ValorTSueldosY Salari
calificacién cargos gerentes comunidad trabajadores 0s) * 100
. . . . o ValorTSalarioEmplea
g (
Salario hombres | Mientras mayor sea el|% Salario anual Participacion Compromiso | Responsabilidad Talento | dosHDiscapacitados /
con porcentaje, mayor serd la|de hombres con L con la|con los | Empleados .
; . e ; ; Econdémica ; ; Humano | ValorTSueldosY Salari
discapacidad calificacion discapacidad comunidad trabajadores 0s) * 100
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Principios Dimensiones
Nombre s Principios ACI) Alianza ACI) Alianza | Gruposde | : .
- Criterio Resultado P (AC) . (ACI) . pos Area Foérmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa Interés
Internacional Internacional
. . . . . - ValorTSalarioEmplea
Salario mujeres | Mientras mayor sea el|% Salario anual L Compromiso Responsabilidad ( . =mp
! . - Participacion Talento |dosMDiscapacitados /

con porcentaje, mayor serd la|de mujeres con . con la|con los | Empleados .

: . G : : Econdmica . . Humano | ValorTSueldosY Salari

discapacidad calificacién discapacidad comunidad trabajadores 0s) * 100
Evalta el nimero de veces
que representa la
remuneracion mas alta con
respecto a la remuneracion,
mas baja, mientras menor
sea el nimero de veces que
representa la remuneracion | Relacion salarial

- mas alta mayor sera la|anual S Compromiso Responsabilidad ValorSalarioMasAlto

Relacion RBU| ... ., Y . - Participacion P P Talento (

. calificacion. Se tomd en|(remuneracion P con la|con los | Empleados /

Max y Min - . s Econdmica . . Humano . .
consideracion, lajanual maxima y comunidad trabajadores ValorSalarioMasBajo)
remuneracion bésica de un|minima)
empleado  publico  con
respecto a un empleado
privado, dandose como

resultado 2,1 veces que se
establece como nuestra
meta.
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI)AIia_nza (ACI)AIia_nza Grupos, de Area E6rmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa Interés
Internacional Internacional
La igualdad implica la
necesidad de dar un mismo
trato a las personas sean
cuales sean sus
caracteristicas individuales. | Relacion
En la materia que constituye | promedio de
. el objeto de esta | equidad entre . - ValorTSalarioEmplea
Equidad salarial investigajcién, laigualdad de sglario base de las | Participacion Compromiso Responsabilidad Talento ((josM P /
hombres y ; . . o con la|con los | Empleados .
mujeres trato seria _Ia_aus_e,nua de | mujeres con | Econémica comunidad trabajadores Humano | ValorTSalarioEmplead
toda discriminacion por |respecto al de los osH) * 100
razén de sexo en las|hombres por
retribuciones 0 | cargo (Asesores)
remuneraciones que

hombres y mujeres obtienen
por el trabajo que
desempefian.

Fuente: elaboracion propia a partir de investigacion.
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Segun el cuadro No. 9, Control Democratico, nos indican a las cooperativas como organizaciones democraticas controladas por sus miembros

y estos participan activamente en la definicion de las politicas y en la toma de decisiones para responder a todos los asociados en donde existe

igualdad de decision pues cada socio tiene un voto.

Cuadro No. 9 Cuarto Principio - Control democratico de los miembros

Control democratico de los miembros

Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G_rup0§ de Area Formula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
La provincia de Tungurahua Control Clima Laboral -|Empleados | Talento
. tiene 12030 discapacitados . democrético de | Potencial Humano Humano | (NumTEmpleadosDi
Trabajadores A Porcentaje  total . . .
con al dividir para la de  trabaiadores Trabajo sobre | los miembros scapacitados /
discapacidad poblaciones total (581389), con disca éci dad Capital NumTEmpleados) *
P lo cual representa el 2% del P 100
total de la poblacion
La provincia de Tungurahua Control Clima Laboral -|Empleados | Talento (NumTEmpleadosHo
tenemos 12030 . democréatico de | Potencial Humano Humano -Mpieac
. . ... | Porcentaje de . . mbresDiscapacitados
Hombres  con | discapacitados, al dividir Trabajo  sobre|los miembros
. ; : hombres con . /
discapacidad para la poblaciones total| . Capital .
discapacidad NumTEmpleadosDis
(581389) representa el 2% capacitados) * 100
del total de la poblacion P
La provincia de Tungurahua Control Clima Laboral -|Empleados | Talento (NumTEmpleadosM
tiene 12030 discapacitados, : democratico de | Potencial Humano Humano | . -mpteac
. A Porcentaje de . . ujeresDiscapacitados
Mujeres  con|al dividir para la mujeres con Trabajo sobre | los miembros /
discapacidad poblaciones total (581389), discapacidad Capital NumTEmpleadosDis
representa el 2% del total de capacitados) * 100
la poblacion
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
. La provincia de Tungurahua . Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosDi
Trabajadores % de trabajadores - . .
tenemos 12030 . . democrético de |Potencial Humano Humano | scapacitados /
con di itad | dividir | €O discapacidad bai bre || iemb leados *
discapacidad iscapacitados, al dividir en cumplimiento Tra 2jo  sobre | los miembros (NumTE_mp eados
establecidos por | P27 la poblaciones total a o que exiae la Capital PorcentajeEmpleado
I le P (581389), representa el 2% normgtiva Iegal sDiscapacitadosPorL
y del total de la poblacién g ey)) * 100
Segun datos del Instituto Control Clima Laboral -|Empleados | Talento (NumTEmpleadosCo
Empleados con|Nacional de Estadisticas y o democratico de |Potencial Humano Humano npeact
. -, % Empleados con | Capacitacién y . ninstruccionBasica /
instruccion Censos INEC el 27%|. AP 9 los miembros -
P - . instruccion basica | Formacion NumTEmpleados)
basica mantiene un nivel
. . 100
secundario de escolaridad
Segun datos del Instituto Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosCo
Empleados con|Nacional de Estadisticas y|% Empleados con Capacitacion democrético de |Potencial Humano Humano | ninstruccionBachille
instruccion Censos (INEC), el 27% | instruccion pacita Y1 los miembros rato /
. . . . Formacion *
secundaria mantiene un nivel | secundaria NumTEmpleados)
secundario de escolaridad 100
Segun datos del Instituto Control Clima Laboral -|Empleados | Talento
Nacional de Estadisticas y democratico de |Potencial Humano Humano
Censos (INEC), el 14% los miembros (NumTEmpleadosCo
Empleados con - . % Empleados con N . .
: > mantiene un nivel| . = Capacitacion y ninstruccionSuperior
instruccion . . instruccion -/ -
. secundario de escolaridad. - Formacién / NumTEmpleados)
superior . . . _|superior
Posteriormente, este indice 100
cambiara por lo que se
mantiene porcentajes altos
Segin datos del Instituto|, L . Control Clima Laboral -|Empleados | Talento
E(;g?'faaggs CON | Nacional de Estadfsticas y A:)S,[ ral(;lgtrucmon ggm‘;g?gr']on Y| democrético de | Potencial Humano Humano E\Tﬂiﬁl&%ﬂggtosrcag
Postg Censos (INEC), el 1% postg los miembros g
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional

mantiene un nivel de 0 / NumTEmpleados)

postgrado. Posteriormente, *100

éste indice cambiara por lo

gue se mantiene porcentajes

altos

Cazatalentos Control Clima Laboral - Talento

ManpowerGroup 2014 democréatico de | Potencial Humano Humano

sefiala, que para los los miembros (NumTEmpleados18
Empleados . . .

empresarios las personas|% de empleados|Trabajo sobre A30Anios /
entre 18 y 30 g o . Empleados .
~ con mayor rendimiento en el | entre 18 y 30 afios | Capital NumTEmpleados)
afios . ~

trabajo son 30 afios. Bueno, 100

29,9 para ser precisos. Se

establecio6 rangos de edades

Cazatalentos Control Clima Laboral -|Empleados | Talento

ManpowerGroup 2014 democrético de | Potencial Humano Humano
Empleados sefiala, que para los los miembros NumTEmpleados31
entri 31 50 empresarios las personas|% de empleados|Trabajo sobre A50Anios /
~ y con mayor rendimiento en el | entre 31y 50 afios | Capital NumTEmpleados) *
afios - ~

trabajo son 30 afios. Bueno, 100

29,9 para ser precisos. Se

establecio rangos de edades

Cazatalentos Control Clima Laboral -|Empleados | Talento

ManpowerGroup 2014 democrético de | Potencial Humano Humano | (NumTEmpleados51
Empleados ~ . - .

sefiala, que para los|% de empleados|Trabajo sobre |los miembros AniosAdelante /
mayores a 51 . o . -
afios empresarios las personas | mayoresa 51 afios | Capital NumTEmpleados)

con mayor rendimiento en el 100

trabajo son 30 afios. Bueno,
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
29,9 para ser precisos. Se
establecio rangos de edades
Control Clima Laboral -|Empleados | Talento |(NumTHorasEjerFisi
En promedio, el # de horas|, democratico de |Potencial Humano Humano | coEjecutadaPorEmpl
Horas para .. | % de horas para . .
ejercicio  fisico se establecg con la relacion ejercicio fisico Capacngplon y | los miembros eado o _/
entre el nimero de horas Formacién NumTHorasEjerFisic
mensual . mensual -
mensuales 240 y el nimero oPlanificadaPorEmpl
de dias en el mes eado) * 100
Control Clima Laboral -|Empleados |Talento | NumTHorasEjerAnti
En promedio, el nimero de democratico de | Potencial Humano Humano | EstresEjecutadaPorE
Horas para . .
. horas se establece con la|% de horas para|Trabajo sobre|los miembros mpleado /
combatir el ., - . , . . .
. relacion entre el nimero de | combatir el estrés | Capital NumTHorasEjerAnti
estrés oo
horas mensuales y el EstresPlanificadaPor
numero de dias en el mes Empleado) * 100
Segun el Cadigo de Trabajo, Control Clima Laboral -|Empleados | Talento
. se establece como dias de . . democratico de |Potencial Humano Humano | (NumTDiasDescanso
Dias de | Porcentaje de dias . .
descanso dgscanso forzo;o los dias de descanso Trapajo sobre | los miembros Forzoso_ /
f sdbados y domingos, toma Capital NumTDiasLaborado
0rz0so ; " .| forzoso -
en consideracion los dias s) * 100
festivos
Control Clima Laboral -|Socios- Talento | (NumTEmpleadosCo
. N° contrataciones . democrético de | Potencial Humano | Accionistas | Humano | ntratados -
Contrataciones . T | I Trabajo sobre | . |
empleados Mlentras mayor sea e abc_)ra es en e Capital 0s miembros NumTEmp gadoqu
namero de contrataciones, la | periodo ntratadosAnioAnteri
calificacion ser4 mayor or)
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
Mientras mayor sea el Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosCo
Trabajadores nimero de trabajadores con | % de trabajadores | Trabajo  sobre | democratico de | Potencial Humano Humano | ntratadosNolndefinid
con contrato contrato, mayor serd la|con contrato Capital los miembros 0 / NumTEmpleados)
calificacion *100
Art. 3.- A partir del 01 de Control Clima Laboral -|Empleados | Talento
enero de 2016 no se podra democratico de |Potencial Humano Humano
celebrar contratos los miembros
_ |nd|V|d_L!aIes de trabajo_ a _ (NumTEmpleadosCo
Trabajadores plazo fijo. Una vez vencido | % de trabajadores . L
- Trabajo sobre ntratadosIndefinido /
con  contrato| el plazo de dichos contratos | con contrato . -
) . : - Capital NumTEmpleados)
indefinido estos pasan a ser contratos | indefinido
M . 100
individuales de trabajo a
plazo indefinido. Se
establece una meta del 80%
valorada con 3 puntos
Trabajadores Control Clima Laboral -|Empleados | Talento
afiliados al democréatico de | Potencial Humano Humano | (NumTEmpleadosAf
Instituto % de trabajadores | Trabajo  sobre | los miembros iliadosIESS /
Ecuatoriano De|Mientras el porcentaje sea|afiliados al IESS | Capital NumTEmpleados) *
Seguridad alto, mayor serd la 100
Social (IESS) | calificacion
% de contratos Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosCo
Contratos  con - Lo .
. que contienen . democratico de |Potencial Humano Humano | ntratadosConClausul
clausulas de|,,. . . Trabajo sobre .
Mientras el porcentaje sea |clausulas de . los miembros as /
Derechos | 2 1alderech Capital lead *
HUManos atq,_ mayor  sera a | derechos NumTEmpleados)
calificacion humanos 100
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
indice de Control Clima Laboral - Talento | (NumTEmpleadosRe
empleados  que democréatico de | Potencial Humano Humano |incorporadosFueraD
Empleados que conserva el Trabaio  sobre los miembros eTiempoEstablecido
conservan el puesto al Ca itzil Empleados /
puesto Mientras mayor sea el|incorporarse por P NumTEmpleadosRei
porcentaje, la calificacion|un tiempo mayor ncorporadosATiemp
serd mayor al establecido oEstablecido) * 100
. . Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosAc
Accidentes . Porcentaje de . - . .
Mientras menor sea el . Trabajo  sobre|democratico de |Potencial Humano Humano |cidentados /
laborales - . accidentes . . %
porcentaje, mayor sera la Capital los miembros NumTEmpleados)
anuales e laborales anuales
calificacion 100
. Control Clima Laboral -|Empleados | Talento |(NumTEmpleadosAc
Porcentaje de Lo . .
Empleados con emoleados  con | Trabaio  sobre democrético de |Potencial Humano Humano | cidentadosConlincapa
incapacidad Mientras menor sea el|STP€dd 3 los miembros cidadTemporal /
. ) incapacidad Capital -
temporal porcentaje, mayor sera la temporal NumTEmpleados )
calificacion P 100
Porcentaje de Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosAc
Empleados con Lo . .
. . empleados  con . democratico de |Potencial Humano Humano | cidentadosConlncapa
incapacidad . . . Trabajo sobre . . X
Mientras menor sea el|incapacidad . los miembros cidadParcial /
permanente ] . Capital -
. porcentaje, mayor sera la|permanente NumTEmpleados)
parcial O .
calificacién parcial 100
. Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosAc
Empleados con Porcentaje de d stico d ial identad
incapacidad _ empleados  con| Trabajo  sobre emopratlco e | Potencial Humano Humano ci entadosConlncapa
Mientras menor sea el|. . . los miembros cidadTotal /
permanente - u incapacidad Capital lead -
total por_c_entay::-, mayor sera la permanente total NumTEmpleados)
calificacion 100

71




Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
Porcentaje de Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTEmpleadosAc
Empleados con - . .
. - empleados  con . democrético de |Potencial Humano Humano | cidentadosConlncapa
incapacidad . - . Trabajo sobre : .
ermanente Mientras menor sea el|incapacidad Capital los miembros cidadAbsoluta
P porcentaje, mayor sera la|permanente P /NumTEmpleados) *
absoluta e
calificacion absoluta 100
Porcentaje de Control Clima Laboral -|Empleados | Talento |(NumTEmpleadosAc
Empleados que|Mientras menor sea el|empleados que|Trabajo sobre |democratico de |Potencial Humano Humano | cidentadosFallecidos
han fallecido porcentaje, mayor sera la|han fallecido por|Capital los miembros / NumTEmpleados) *
calificacion accidente anual 100
Promedio de Control Clima Laboral -|Empleados | Talento
Accidentes Mientras menor sea el|accidentes en los|Trabajo sobre|democratico de |Potencial Humano Humano | (NumTAccidentessA
Gltimos 5 afios | porcentaje, mayor sera la|ultimos cinco | Capital los miembros nios/nimero de afios)
calificacién afios
Dias de % de dias de _ Control _ Talento | (NumTDiasDescanso
descanso o descanso forzoso Trapajo sobre democratico de Cllma_ Laboral - Empleados Humano ForzosoLborados_ /
Se establece un limite de Capital ; Potencial Humano NumTHorasTrabajad
forzoso laborados los miembros -
descanso forzoso as) * 100
Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(NumTPracticantesC
Convenios Evalla la cantidad de|% de convenios|Trabajo sobre |democratico de |Potencial Humano Humano | onConvenios /
pasantias practicantes con convenios | de pasantias Capital los miembros NumTPracticantes) *
de pasantias 100
Control Clima Laboral -|Empleados |Talento |(AVGHorasDiaPract
Horas % de horas Trabaio  sobre democratico de | Potencial Humano Humano | icates /
trabajadas por|Evalla la cantidad de horas | trabajadas por los 3 los miembros NumTHorasLaborad
d . . Capital :
practicantes trabajadas por los | practicantes asPorDiaEmpleados)
practicantes *100
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza Grupos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
R Control Accesibilidad a|Empleados | Talento |(NumTEmpleadosGe
Empleados . N° de empleados . - .
Mientras mayor sea el Trabajo sobre|democratico de |cargos Humano | neradosParaSocios/N
generados para - ) nuevos generados . . .
SOCi0S porcentaje, mayor sera la ara socios Capital los miembros umTSociosIncorpora
calificacion P dosPeriodo)

. Mientras mayor sea el|N° Politicas de . Control Clima Laboral -|Empleados | Talento -
POI'tlcaS., de namero de politicas, la|contratacion de Trapajo sobre democréatico de | Potencial Humano Humano NumTPolltlcasDeCo
contratacion e . Capital . tratacionDePersonal

calificacion sera mayor empleados los miembros
% Empleados Control Clima Laboral -|Empleados | Talento |(NumTContratosEnF
Contratacion Mientras mayor sea el P Trabajo sobre | democrético de | Potencial Humano Humano |uncionDeCV/NumT
- . contratados  en . :
empleados porcentaje, mayor sera la - Capital los miembros EmpleadosContratad
O funcion de la CV
calificacién 0s)

Fuente: elaboracion propia a partir de investigacion.
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Segun el cuadro No. 10 Educacién — Formacion, se muestra a los grupos de interés quienes seran beneficiarios especialmente los empleados

de las politicas que la cooperativa brinda cuando promueve educacién y entrenamiento a sus dirigentes, gerentes, funcionarios y empleados.

Cuadro No. 10 Quinto Principio - Educacion, formacion e informacion

Educacion, formacion e informacion

Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G_rupos’, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
(NumTHorasCap
Se efectuard capacitaciones % De horas de acitacioPorSocios
o sobre cooperativismo, a los N . Educacion, /
Capacitacion  a socios que pasen a formar capacitacion Capacitacion y Formacién  e|Tipo de educacién | Clientes Talento NumTHorasEspe
s0cios que p realizadas a los|Formacion . -, P Humano SESP
parte de - informacion radasCapacitacio
. socios i
la cooperativa. nPorSociosEsper
ados) * 100
% de horas de
p;ﬁ%iifn qfi (NumTHorasCap
Horas de P - . acitarseEmpleado
L, ., . entrenamiento o Educacion, . .
capacitacion a|Preparacion entrenamiento . Capacitacion 'y - . . Talento AtencionCliente /
. continuo de sus - Formacién  e|Tipo de educacién |Empleados
empleados para | continuo ; Formacion . - Humano |NumTHorasCapa
. profesionales de informacion L o
atencion Iy citacionPlanificad
atencion al
P asPorEmpleados)
publico para una
relacion ética
Capacitaciones % de Educacion (NumT Capacitaci
a  empleados | Capacitacion para socializar o Capacitacion 'y ] . . Talento onEnValoresYPri
- pan - capacitaciones o/ Formacién  e|Tipo de Educacién |Empleados .
sobre cédigo de | cdigo de ética y conducta ejecutadas  sobre Formacién informacion Humano | ncipiosAEmplead
ética 0s /
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G!'upos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
el cédigo de ética NumT Capacitaci
a empleados onPlanificadasEn
ValoresYPrincipi
0oSAEmpleados) *
100
(CantHorasCapac
itacionEjecutadas
% Horas . EnNoDiscriminac
Horas de . - Inversion en -
T, e . destinadas a o Educacion, . ionAEmpleados /
socializacién de | Socializacion de politicas de e Capacitacion 'y - educacion y Talento .
o ST socializacién de o/ Formacion e ) Empleados CantHorasCapaci
politicas no | no discriminacion Iy Formacién . -, capacidad Humano . .
A politicas de no informacion ; tacionPlanificada
discriminacion oo cooperativa S
discriminacion SEnNoDiscrimina
cionAEmpleados)
*100
Considerando que a nivel (NumT Capacitaci
. educativo se dictan 80 horas | % de o Educacién, onesEjecutadas /
Capacitaciones - Capacitacion 'y - . - Talento o
efectuadas por persona, se gstablece capacitaciones Formacion Formacu)_r] e | Tipo de Educacion |Empleados Humano NumTCa_pgmtam
esta base como minimo para | efectuadas informacion onesPlanificadas
efectuar capacitaciones ) * 100
(NumTHorasCap
Horas Considerando que a nivel acitacionEjecutad
- educativo se dictan 80 horas|%  de  horas o Educacion, asPorEmpleados /
destinadas para . Capacitacion y - . . Talento
| por persona, se establece|destinadas para o/ Formacién  e|Tipo de Educacién |Empleados NumTHorasCapa
as Formacion Humano

capacitaciones

esta base como minimo para
efectuar capacitaciones

las capacitaciones

informacion

citacionPlanificad
asPorEmpleados)
*100
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G!'upos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
Participantes en|NUmero de participantes | % de C N Educacién, (NumT_E mpleado
. L apacitacion 'y - . - Talento sCapacitados  /
las establecidos en el Plan|participantes en - Formacién  e|Tipo de Educacién |Empleados
- . . Formacién . - Humano | NumTEmpleados
capacitaciones | Operativo Anual las capacitaciones informacion ) * 100
Existen diversos factores
gue contribuyen a la medida
del bienestar del trabajo . .
Dias destinados | familia. Sostienen que las|% De  dias . (NumTDlasDe§'E|
N . L Educacion, - nadosAEducacid
para la| organizaciones que | destinados para la | Capacitacion 'y - Inversion en Talento i,
- : <, o, Formacion e - Empleados nFamiliar /
educacion implementan estos | educacion Formacion . -, educacion Humano .
- - informacion NumTDiasLabor
familiar programas presentan mayor | familiar *
ados) * 100
lealtad y grado de
identificacion  con la
empresa
Art. 34 numeral 18. El
Consejo de Administracion
mantiene el deber de
fomentar y apro_t,)ar Mantiene de
programas de educacion, manera (NumTSociosCa
Capacitacion a|capacitacion y bienestar L . P
. : - estructurada L Educacion, acitadosEnEduca
socios social de la cooperativa con|.~. .. Capacitacion 'y - . - . Talento I
- . iniciativas de o, Formacion  e|Tipo de Educacion | Clientes cionFinnciera  /
educacion Sus respectivos L Formacion . L Humano . .
. . . formacion informacion NumTSociosActi
financiera presupuestos. Las entidades . *
cooperativa vos) * 100

del  sistema  nacional,
deberan promover dentro de
los programas de educacién
financiera a sus clientes y
usuarios.

(capacitacidn)
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G!'upos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
Art. 34 numeral 18. El
Consejo de Administracion
mantiene el deber de
(NumTEmpleado
fomentar y aprqt?ar Mantiene de sCapacitadosEnE
programas de educacion, manera ducaciénFinancie
Capacitacion capacitacion y bienestar -

. - estructurada . Educacion, ra /
empleados social de la cooperativa con iniciativas de Capacitacion y Formacién  e|Tipo de Educacién |Empleados Talento NumTEmpleados
educacion sus respectivos o Formacién . -, P P Humano =mp
. : educacion informacion CapacitadosEnEd
financiera presupuestos. " | financiera ucacionFinancier

Las entidades del sistema N .
; . (capacitacidn) aEsperados)
nacional deberadn promover
100
dentro de los programas de
educacién financiera a sus
clientes y usuarios.
Evalta el % de empleados (NumTHorasDes
. desarrollandose # de horas de N Educacion, arrolloProfesional
Formacion fesional . f iy I Capacitacion y - . - | Talento I
empleados profesionalmente, mientras | formacion de los Formacion Formamo_r) e | Tipo de Educacion |Empleados Humano Empleado /
mayor sea el porcentaje, | empleados informacion NumTEmpleados
mayor serd la calificacion ) * 100
EvalGa el % de empleados (NumTEmpleado
Desarrollo desarrollandose % hombres o Educacion, sHDesarrolloProf
. - . . Capacitacion y ! . . Talento .
profesional profesionalmente, mientras | desarrollandose - Formacion e |Tipo de Educacién |Empleados esional /
. - Formacion . ” Humano
hombres mayor sea el porcentaje, | profesionalmente informacion NumTEmpleados
mayor serd la calificacion ) * 100
Desarrollo EvalGa el % de empleados | % mujeres o Educacién, (NumTEmpleado
. . . Capacitacion y - . . Talento
profesional desarrollandose desarrollandose - Formacion  e|Tipo de Educacion |Empleados sMDesarrolloProf
. - . : Formacion . -, Humano .
mujeres profesionalmente, mientras | profesionalmente informacion esional /

77




Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G!'upos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
mayor sea el porcentaje NumTEmpleados
mayor sera la calificacion ) * 100
La Evaluacion del
d_esempe_no, €s un proceso o, . empleados (NumTEmpleado
sistemético y periddico de evaluados en Educacion sEvaluadosDese
Evaluacién estimacion cuantitativa y Capacitacion y . - Talento mpenioProfesion
o cuanto al 9 Formacion e |Tipo de Educacion |Empleados
empleados cualitativa del grado de desarrollo Formacion informacion Humano |al /
eficacia de una persona en rofesional NumTEmpleados
su puesto de trabajo. P ) *100
% de Horas (NumTHorasCap
destinadas a la acitarseEmpleado
Evalla las horas de|formacion de los DerechosHumano
Formacion capacitacion realizadas, | empleados sobre . Educacion, S /
! . o Capacitacion 'y y . - Talento
empleados mientras mayor sea el|politicas publicas o Formacién  e|Tipo de Educacién |Empleados NumTHorasCapa
- . . L Formacion - i Humano .
politicas porcentaje mayor sera la|y procedimientos informacion citarseEmpleado
calificacién relacionados a los DerechosHumano

Derechos
Humanos

sPlanificadas) *
100

Fuente: elaboracidn propia a partir de investigacion.
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Segun el cuadro No. 11, Cooperacion entre Cooperativas, se muestra indicadores a través de los cuales la entidad y el talento humano podréan

encaminarse a realizar actividades para fortalecer el movimiento cooperativo trabajando de manera conjunta brindando crecimiento a todo el

sector.

Cuadro No. 11 Sexto Principio- Cooperacion entre Cooperativas

Cooperacion entre Cooperativas

Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios (ACI)AIla_nza (ACI)AIla_nza G_rup0§ de Area E6rmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
Talento | (NumTCapcaitacio
Humano |nAEmpleadosEjec
Capacitaciones |Programas establecidos por|% de | .. | Educacion, utadasPorCOAC /
e ; o ntegracion - . - o
emitidas  por |cambios en las leyes, normas y | capacitaciones SEPS Formacién e |Tipo de educacion |Empleados NumT Capacitacion
COAC actualizaciones sobre las COAC | emitidas por COAC informacion AEmpleadosPlanifi
cadasPorCOAC) *
100
. Talento | (NumTContratosC
Mientras mayor sea  el|% de contratos para i . Ipdepe_ndenma Humano |onAsociaciones /
Contratos  con . , o Integracion | Autonomia e |financiera .
L porcentaje mayor sera la|adquisiciones - . . Comunidad NumTContratosCo
asociaciones R o SEPS independencia |y autonomia frente «
calificacién asociativas nProveedores)
a terceros 100

Fuente: elaboracion propia a partir de investigacion.
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Segun el cuadro No. 12, Participacion Econdmica, se muestra la valoracién de como los integrantes contribuyen de manera equitativa al

capital de la cooperativa, pues estamos considerando los certificados de aportacion. Al final del ejercicio econdmico, los representantes de la

Institucion de manera democratica, resuelven a nombre de todos los asociados si los excedentes son distribuidos o si se fortalece al patrimonio

de la Cooperativa, siendo también este un aporte de todos.

Cuadro No. 12 Séptimo Principio - Participacion econémica de los miembros

Participacion econémica de los miembros

Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios | (ACI) Allqnza (ACI) Alla_nza Grupo§ de Arca Formula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional

Evalda el valor aportado por los Particinacion Talento |(ValorTAportacionE
Aportacion trabajadores. Si el porcentaje es|% Del valor aportado | Trabajo econérﬂica de Valor agregado Empleados Humano | mpleados /
trabajadores mayor hasta el 60%, la calificacion | por el trabajador sobre Capital . Cooperativo P ValorTAportaciones)

sera mayor los miembros *100
Aportaciones a|Evalia el valor aportado a % _De aportaciones S Talento |(ValorTAportesAEmM

. . sociales a empleados . Participacion Humano |pleadosAJornadaCo
trabajadores a|empleados a jornada completa.| Trabajo L Valor agregado
jornadas Mientras mayor sea el porcentaje a jornada completa sobre Capital economica de Cooperativo Empleados mpleta . /
completas mavor sera la calificacion "| que no se ofrece a los los miembros ValorTAportacionE
P Y temporales mpleados)*100

Evalta la cantidad de beneficios Talento |(NumTBeneficiosAd

sociales, sin incluir los beneficios % beneficios Humano |icionalesAEmpleado
Beneficios  a|de ley, que el empleador otorga a sociales a empleados Particinacion sConContratoNolInde
empleados con|los empleados con contratos. con contratgs no Compromiso econér?ﬂca de Valor agregado Empleados finido /
contratos  no|Implementacion de beneficios indefinidos u oftra Comunitario los miembros Cooperativo P NumTBeneficiosAdi
indefinidos sociales para progresar en el cionalesAEmpleados

didlogo por parte del Dpto., de
Talento Humano

relacion laboral

ConContratolndefini
do) * 100
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios | (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G!’upos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
. Talento |(NumTEmpeladosQ
E Porcentaje de . S ;
mpleados que|,,. . Trabajo Participacion Humano |ueGozaronVacacion
Mientras mayor sea el porcentaje, | empleados que o Valor agregado
gozan de las mayor serd la calificacion 0zan de las sobre economica.  de Cooperativo Empleados es /
vacaciones y 9 - Capitals los miembros P NumTEmpleados) *
vacaciones
100
. Talento |(NumTEmpeladosQ
Porcentaje de Y .
Empleados que Mientras mayor sea el porcentaje, |empleado que no | Trabajo Participacion Valor agregado Humano | ueNoGozaronVacacl
no tomaron nayor sea €l p Je, P q 19 lecondmica de _agreg Empleados ones /
. menor serd la calificacion gozan de las | sobre Capital . Cooperativo
vacaciones . los miembros NumTEmpleados)
vacaciones -
100
Porcentaje de Talento (ValorTPagadoAEM
. . empleados que Humano -
Empleados que | Evalla el porcentaje del pago por - L pleadosPorVacacion
M . recibieron el pago ... | Participacion
recibieron  el|vacaciones no tomadas y pagadas . Participacién o Valor agregado esNoTomadasEnMe
. por vacaciones no o econémica de . Empleados .
valor de | a trabajadores que laboraban en la . |Econdmica . Cooperativo nosDeAnio /
. ~ tomadas por trabajar los miembros
vacaciones empresa menos de un afio . ValorTPagadoPorVa
un tiempo menor a - -
~ ciones) * 100
un afio
Empleados que . . |% de Trabajadores . Participacién Distribucién  del Talento (NumTEmpIead_osLa
aportan al | Mientras mayor sea el porcentaje, - Trabajo o Humano |boranMasDeAnio /
e o . en la aportacion al . |econdmica de|Valor  Agregado |Empleados .
Fondo de | la calificacion sera mayor sobre Capital . . NumTEmpleados)
fondo de reserva los miembros | Corporativo
Reserva 100
Talento |(NumTEmpleadasCo
Mujeres  con Dependiendo  del namero  de % de mujeres con Trabaio Participacién Utilizacién de los Humano | nPermisoMaternidad
permiso  por muperes permiso por sobreJCa ital econémica  de|servicios Empleados /
maternidad . maternidad P los miembros | financieros NumTEmpleadasEm

barazadas) * 100
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Principios Dimensiones
_No_mbre Criterio Resultado Principios | (ACI) Alla_nza (ACI) Alla_nza G!’upos, de Area Férmula
indicador SEPS Cooperativa Cooperativa interés
Internacional Internacional
Hombres con D . , % de hombres con . Participacién Utilizacién de los Talento (Num‘l_'EmpIead_osCo
- ependiendo del numero de X Trabajo S . Humano | nPermisoPaternidad /
permiso  por . permiso de . |econémica de|servicios Empleados
. mujeres . sobre Capital . ) - NumTEmpleadosH)
paternidad paternidad los miembros | financieros * 100
indice de muieres Talento | (NumTEmpleadasRe
. . I L S Humano |incorporadasPorMat
Mujeres . . | reincorporadas . Participacion Utilizacion de los :
reincorporadas Mientras mayor sea el porcentaje después de 15 dias Trabajo . |econémica de|servicios Empleados ernidad /
, | lacalificacion serd mayor . sobre Capital . ) . NumTEmpleadasCo
maternidad por permiso de los miembros | financieros . .
maternidad nPermisoMaternidad
) * 100
- Talento |(NumTEmpleadosRe
Indice de hombres :
Hombres - L S Humano | incorporadosPorPate
; . .| reincorporados . Participacién Utilizacién de los ;
reincorporados | Mientras mayor sea el porcentaje después de 15 dias Trabajo econémica  de | servicios Empleados rnidad ) /
por la calificacidn serd mayor P . sobre Capital . - - P NumTEmpleadosCo
n S por permiso de los miembros | financieros - .
paternidad paternidad nPermisoPaternidad)

*100

Fuente: elaboracion propia a partir de investigacion.
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Esta propuesta, esta asociada a la integracion de manera voluntaria de la
cooperativa a los procesos de RSE, es decir, que no sea solamente un cumplimiento
obligatorio de las normativas o regulaciones nacionales o internacionales
relacionadas con la contribucion a la sociedad y al cuidado del medio ambiente,

sino por la necesidad de contribuir al mejoramiento del mismo.

Es importante que la cooperativa involucre a todos los trabajadores en el
proceso de RSE, cualquier accion socialmente responsable debe ser asumida e
implementada en un proceso de dialogo con todos los interesados de manera que
sea comprendida y aceptada, siguiéndose un plan de accion que ejecutado

correctamente pueden dar los resultados esperados.

En el cuadro No. 13, Plan de accion, se presentan las acciones que deben
implementarse para garantizar la participacion voluntaria de los actores de la

Cooperativa, indicandose los respectivos plazos y responsables.
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Cuadro No. 13. Plan de Accion

Plan de accién de Implementacion de RSE

Accidn Responsable Plazo de ejecucion

Explicitar la mision y vision de la empresa. Gerente Julio 2018
Definir los grupos de interés para la RSE. Consejo de Administracion Mayo 2018
Incluir consideraciones sobre RSE en la misién de la organizacion. Gerente Diciembre 2018
Desarrollar un plan estratégico de RS. Gerente Enero 2019
Comunicar a los grupos de interés la decision de incluir la RSE de la Gerente Julio 2018
COAC.

Capacitar a todos los trabajadores sobre la RSE. Director de Talento Humano Diciembre 2018
Definir indicadores para evaluar la implementacion de las acciones de Consejo de Administracion Diciembre 2018

responsabilidad social empresarial.

Emitir anualmente un informe sobre el cumplimiento de la RSE por
parte de la COAC

Consejo de Administracion

Al final de cada afio

Fuente: elaboracion propia
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CONCLUSIONES

La Responsabilidad Social Empresarial se ha convertido en un elemento
distintivo de aquellas empresas que aspiran a la competitividad, ya no basta con
ofrecer productos o servicios de calidad, a precios atractivos, respetando el medio
ambiente, la seguridad y salud de los trabajadores, también hay que ser responsables

con la sociedad y los valores que ella profesa.

El diagnostico realizado sobre la RSE y la gestion del talento humano en

la COAC “Chibuleo”, evidencio los siguientes resultados:

e La cooperativa no cuenta con los suficientes lineamientos y politicas que
definan la RSE como estrategia de desarrollo, al mismo tiempo la estructura
interna de RS, estd en una etapa de desarrollo segun las exigencias de la
normativa.

e En la implementacion de la gestion del talento humano relacionado con la
RS se presenta algunas debilidades, lo cual no necesariamente resta
importancia en los resultados y desempefio de la cooperativa.

e Existe un débil canal de convocatoria interno para la recepcion de
postulantes a diferentes de plazas de trabajo por lo que los trabajadores no
conocen de dicha convocatoria y por ende de dichas vacantes o nuevas
plazas.

e Existen pocas politicas de incentivos y estimulacion para los trabajadores
que se destacan en el desempefio de sus funciones y el aporte a la
organizacion, aspecto que influye notablemente en la motivacion de estos.

e Los trabajadores estan poco informados de las medidas de seguridad para
su puesto de trabajo, asi como de las politicas y medidas que adopta la
cooperativa para el cumplimiento de estas, incrementandose el riesgo el
trabador de sufrir algin percance.

e El modelo de gestion de la responsabilidad social empresarial con enfoque
en el talento humano propuesto se ajusta a las particularidades del contexto
de la economia social y solidaria e integra los elementos mas importantes

de la responsabilidad social empresarial y la gestion del talento humano.
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El desarrollo del modelo incluye las etapas en funcion de los principios
cooperativos evaluando voluntariedad, compromiso, los beneficios de los
grupos de interés entre otros, razon por la cual es viable la ejecucién del
Modelo de Gestion de Responsabilidad Social dentro del talento humano para

la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Chibuleo Ltda.”
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RECOMENDACIONES

e Capacitar a trabajadores, funcionarios y directivos de la cooperativa en
temas relacionados con la RSE y la gestion del talento humano, de manera
que estén preparados para la asimilacion del modelo propuesto desde un
punto de vista multidimensional.

e Aplicar los instrumentos de evaluacion para evaluar la situacion actual de la
responsabilidad social empresarial y la gestion del talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda., al menos una vez al afio.

e Ejecutar las acciones propuestas en cada una de las etapas disefiadas como
parte del modelo de responsabilidad social con enfoque al talento humano
de la cooperativa, para eliminar o mitigar las insuficiencias detectadas en el
diagndstico y evaluar estas acciones a través de los indicadores propuestos
en el modelo de tal manera que se enfoque en el mejoramiento continuo.

e Crear una sdlida estructura de RS dentro de la estructura orgénica de la
entidad y evaluar de manera periddica la factibilidad y pertinencia del
modelo propuesto para el mejoramiento continuo de la responsabilidad
social en la cooperativa.

e Elaborar e implementar normas internas con politicas y lineamientos claros
que permitan ejecutar las diferentes funciones y cumplimiento de
actividades del talento humano una vez que estén se encuentren
debidamente informados y capacitados segun el area respectiva.

e Estandarizar y sistematizar procesos buscando obtener adecuados canales
de comunicacion ayudados de las bondades que en la actualidad nos brinda
la tecnologia, lo que nos permita comunicar de una manera constante y
oportuna los resultados de la gestion que desarrolla la institucion en
beneficio del talento humano, de sus socios y de la comunidad en general.

e La gestion del talento humano es una estrategia vital para el logro de
importantes resultados en las organizaciones, se hace necesario reclutar y
seleccionar los trabajadores mas competentes, formarlos de manera
continua para perfeccionar sus conocimientos y habilidades, recompensar y
estimular por resultados y garantizar un desempefio excelente en cada

miembro de la organizacion.
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ANEXOS

A. Encuesta a trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo
Ltda.

Estimad@, un cordial saludo. Esta es una encuesta anénima para conocer y evaluar
la gestion del talento humano dentro de la Institucion, por cuanto se solicita su
apoyo respondiendo a las siguientes interrogantes. Agradecemos de antemano su
colaboracion

Muchas Gracias

Pregunta 1. ;Como conoci6 de la plaza de trabajo a la cual usted se presento para
el proceso de seleccidon?

Convocatoria Oficial

La Cooperativa

Prensa

Informacion de Otros

Pregunta 2. ; Al incorporarse a su puesto de trabajo recibi6 induccion?
Si

No

Pregunta 3. ;{Ha recibido acciones de formacion en la cooperativa?
Si

No

Pregunta 4. ;Como valora la calidad de las acciones de formacién recibidas en la

cooperativa?
Excelente
Buena
Regular

Mala

Pregunta 5. ;Conoce usted las competencias necesarias para desempefiarse en su
puesto de trabajo?

Si__

No
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Pregunta 6. ;Se ha evaluado su desempefio en la cooperativa?
Si

No

Pregunta 7. ;Frecuencia con que se ha evaluado su desempefio en la cooperativa?
Mensual

Trimestral

Anual

Pregunta 8. ¢{Recibe Ud., alguna estimulacién o incentivo adicional a su salario?
Si

No

Pregunta 9. ;Mencione los beneficios que recibe por parte de la cooperativa?
Vacaciones

Seguro_

Afiliacion___

Décimo Tercero

Décimo Cuarto

Fondos de Reserva____

Licencia de Maternidad

Pregunta 10. ¢;Conoce las medidas de seguridad para su puesto de trabajo?
Si

No

Pregunta 11. ;Se controlan las medidas de seguridad para su puesto de trabajo por
parte de la cooperativa?

Si

No

Pregunta 12. Frecuencia con que se controlan las medidas de seguridad por parte
de la cooperativa

Diaria

Semanal

Mensual

Trimestral

Semestral
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Anual

Pregunta 13. ;Tiene concebido la cooperativa un plan de carreras para ud?
Si

No

Pregunta 14. Nivel de satisfaccion de los trabajadores de la cooperativa
Muy Satisfecho_

Satisfecho

Ni Satisfecho ni Insatisfecho

Insatisfecho

Muy Insatisfecho
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B. Anexo. Aceptacion de la Cooperativa para realizar el trabajo de

investigacion

=
CHIBULEO

COOPERATIVA DF AMOTNO ¥ CREDITO

Ambato, 11 de Junio de 2018
Oficio N® CCBL-DI-GG-RLL-241

Ingeniera

Jaqueline Pefiaherra

SUBDIRECTORA DE POSGRADOS UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
Presente.-

De mi consideracion:

Reciba un cordial y atento saludo a nombre de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo Ltda,, la presente es con la finalidad de dar a conocer que nuestra entidad
ha aceptado a la Ing. Diana Guadalupe Caiza Telenchana, con C.l. 1804475018,
estudiante de la Maestria en Administracion de las Organizaciones de la Economia
Popular y Solidaria, para que pueda desarrollar el tema de Investigacion
“ GESTION DE RESPONSABILIDAD SOCIAL DENTRO DEL TALENTO HUMANO: EL
CASO DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CHIBULEO LTDA..”

Agradezco su gentil atencién.

ng. Rodrigo Llambo
GE E COAC CHIBULEO

RLL/IC
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