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RESUMEN EJECUTIVO

El presente Trabajo de Titulacion denominado “Disefio y aplicacion de un sistema de
evaluacion del desempefio del Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Minga Ltda. Ubicada en la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo, afio 2015,
tiene como propdsito encaminar al Talento Humano al cumplimento eficiente de sus
responsabilidades en funcion de su compromiso con la COAC, tendientes a mejorar la
gestion directiva y empresarial reflejados en la practica constante de los valores y
principios del cooperativismo. Para ello, el diagndstico situacional refleja la situacion
actual de la entidad, el cual permiti6 con la ayuda de entrevistas, encuestas y aplicacion
de las herramientas de evaluacion del desempefio, detectar las falencias que perturban
el correcto desempefio administrativo y operativo, que no logra consolidarse por la
ausencia de un manual de funciones, que permitan precisar a través de la division
técnica del trabajo los roles que cada servidor deben desarrollar, para superar con
oportunidad los problemas que una institucion de intermediacién financiera tienen. La
evaluacion de desempefio que se empleo fue la evaluacion de 360 grados, lo cual
permitié dimensionar resultados importantes que permiten tener una lectura del nivel de
empoderamiento y compromiso que cada servidor tiene con la COAC, asi como las
dificultades técnicas, falta de aptitudes y destrezas que deberan ser solucionadas con la
capacitacion y mejoramiento de las condiciones laborales, para que los objetivos
estratégicos instituciones que alcancen con un rendimiento acorde a lo que necesita el
giro del negocio de intermediacion financiera, que por razones de supervision y control,
debe solucionar a tiempo la serie de problemas que evitan que la organizacion alcance

resultados socialmente rentables.

Palabras claves: EVALUACION DE DESEMPENO, COAC, TALENTO HUMANO.

Ing. Diego Ramiro Barba Bayas
DIRECTOR DEL TRABAJO DE TITULACION
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SUMMARY

This degree work entitled “Design and implementation of a performance evaluation
system of the human talent in “Minga” Ltda. Savings and Loan Cooperative in
Riobamba city, Chimborazo Province in 2015. It is aimed to address to Human Talent
to comply with their responsibilities in an efficient manner in terms of their
commitments with the COAC, in order to improve the directive and business
management reflected in the consistent practice of the values and principles of
cooperativism. For this, the situational analysis reflects the actual state of the entity,
which with the help of interviews, surveys and application of the tools for evaluating
performance allowed us to detect the flaws that disrupt the proper administrative and
operational performance. This is often not achieved because of a lack of a manual of
functions that allow them to specify through the technical division of labor the roles that
each employee must develop, and thus overcome the problems that a financial
intermediation institution has. The performance assessment used was the 360-degree
performance evaluation, allows sizing important results to provide a reading level of
empowerment and commitment that each employee has with the Cooperative, as well as
the technical difficulties, a lack of capabilities and skills, which must be solved with
training, and improvement of working conditions for employees. In order to achieve
corporate strategic objectives in accordance with the financial intermediation business
needs, the problems that prevent the organization reaches socially beneficial results

must be solved in time for supervision and control.

KEYWORDS: PERFORMANCE EVALUATION. SAVINGS AND LOAN
COOPERATIVE. HUMAN TALENT.
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INTRODUCCION

Con la ejecucion de este Trabajo de Titulacion denominado “Disefio y aplicacion de un
sistema de evaluacion del desempefio del Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Minga Ltda. Ubicada en la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo,
afio 20157, la COAC tendra una herramienta técnica a su alcance, para orientar al
Talento Humano a realizar con mas compromiso y profesionalismo, las actividades
laborales propias de su puesto y las autoridades y dirigencia igual, quienes con un
talento humano inteligenciado de su rol, también se mostraran obligados a mejorar su
capacidad de gestion. Para tal propdsito, la investigacion se compone de cuatro

capitulos, cuyos contenidos los resumimos en los siguientes términos:

En el Capitulo | se detalla cuél es el problema de investigacion que la COAC debe
resolver; esto es, mejorar el rendimiento y productividad del talento humano, que
requiere a mas de su actitud y motivacién, una guia técnica de accion para lograr
mejores resultados. El Capitulo Il desarrolla el marco teérico-conceptual que servira de
base para el desarrollo de la propuesta. En €l se detallan los contenidos de las
herramientas de evacuacién del desempefio utilizadas, asi como un conjunto de

conceptos relacionados que reflejan el enfoque técnico desarrollado.

En capitulo 11l se presenta el marco metodoldgico con el cual se desarrollo la
investigacion, en €l se denotan el uso de herramientas, sus caracteristicas y los efectos

que éstas produciran para alcanzar los resultados de la misma.

En el capitulo 1V, se formula la propuesta encaminada al cumplimento de los objetivos
de la investigacion, una vez efectuado el diagnostico situacional de la COAC, se resume

en un plan de incentivos que hard mas atractivo el trabajo en la organizacion.

La investigacion presenta conclusiones relacionadas con los hallazgos encontrados y
expresados; recomienda la aplicacion de la propuesta que se la considera adecuada,
porque estd en funcién de lo que es la institucion hoy y las proyecciones futuras que

quiere cumplir de manera ordenada y técnica.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Minga Ltda., es una Cooperativa de Ahorro y Crédito especializado en Economia
Popular y Solidaria que ofrece una diversidad de servicios financieros que satisfacen las
expectativas de socios y socias contribuyendo asi a su progreso y bienestar. Para
desarrollar su mision y objeto social, requiere personal técnicamente calificado y
motivado para atender con calidad y calidez a sus mas de 11.000 socios repartidos en

las agencias de:

e La Estacion (Olmedo y Juan Montalvo esq.)

e Columbe (Centro de la parroquia (Diagonal a la plaza central)
e Cajabamba (Av. unidad Nacional y Juan Bernardo de Ledn)

e Guayaquil Centro (Ayacucho 15-01 y José de Antepara esq.)
e Guayaquil Norte (Km 1 1/2 Via a Daule. Parque California)

e Quito Centro (Garcia Moreno N6 - 51 entre mejia y Olmedo)

e San Francisco (10 de Agosto Entre Pedro de Alvarado y Benalcazar).

Pero es evidente la desmotivacion, los conservadores resultados financieros y sociales
sumados a la debilidad de la gobernabilidad, que seguirdn generando una baja
productividad del talento humano, que no solemne por estas circunstancias debe ser
evaluado en su desempefio laboral y a traves de una encuesta de satisfaccion laboral, ir
identificando otros problemas concurrentes y propios del colaborador, que también
pueden influir sobre la eficiencia y productividad, para alcanzar resultados mas
ambiciosos, donde lo social y lo financiero vayan paralelos en funcién de alcanzar una

buena calidad de vida laboral.

La presente investigacion se llevara a cabo al personal administrativo que labora en la
matriz principal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., ubicada Rio
Chanchan 18-33 entre Chile y Villarroel.



1.1.1 Formulacién del Problema

¢Con la Evaluacion del Desempefio Laboral se lograra incidir para mejorar los
resultados del rendimiento de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Minga Ltda., de la ciudad de Riobamba, en el afio 2.015?

1.1.2 Delimitacion del Problema

El presente trabajo de titulacion estara delimitado de la siguiente manera:

Campo: Gestion del Talento Humano.

Area: Evaluacién del Desempefio Laboral.

Espacial: COAC Minga Ltda. Riobamba, Provincia de Chimborazo.
Temporalidad: Periodo 2015.

1.2  JUSTIFICACION

Los problemas que surgen de las debilidades de gobernabilidad de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Minga Ltda., impiden tener un adecuado manejo de las relaciones
entre el componente asociativo de la Cooperativa (Consejo de Administracion y
Consejo de Vigilancia) y el componente empresarial (Gerente y Jefes Departamentales),
que hacen que la gerencia dedique mas tiempo para alcanzar los resultados que los
dirigentes y socios requieren, dejando en un segundo plano la preocupacién por quienes
con su trabajo aportan al desarrollo institucional y que ademas reciben toda esa carga de
inestabilidad y desorientacion que debe ser resuelta, en la medida que una buena
evaluacion del desempefio, descubra de acuerdos a los roles y competencias, cual
debera ser la posicion laboral precisa, que les permita efectuar un trabajo productivo y

eficiente.

Esta situacion conlleva a construir una propuesta que encamine a la COAC hacia una
administracion técnica y humana donde el talento humano sea el eje de dicha situacion,
a fin de que no se sienta preocupado por el tema de la inestabilidad que desmejora su
calidad de vida y aporte al desarrollo organizacional y clima laboral. Por ello, pensamos
que para mejorar la productividad con la evaluacion de desempefio que partira de la



realizacion de una encuesta de satisfaccién, levantamiento de procesos, analisis de
competencias, habilidades frente a las responsabilidades entregadas, etc., que en
conjunto permitiran disefar las politicas y estrategias institucionales, para eliminar los
temores, favorecer las aspiraciones y transformar el escenario laboral, para que el
compromiso de los colaboradores transformen su relacion con la COAC en un proyecto
de vida laboral en la Cooperativa.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Disefiar un Sistema de Evaluacion de Desempefio del Talento Humano para mejorar la
capacidad de gestion de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Minga Ltda., ubicada en la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo, afio 2015.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Desarrollar una encuesta que diagnostique la situacion actual de los problemas que

inciden en la productividad de los colaboradores de la COAC.

e Efectuar un mapeo de procesos para determinar los requerimientos técnicos de cada

puesto en funcion de las competencias, habilidades y responsabilidades asignadas.

e Desarrollar un plan de incentivos de acuerdo a las competencias laborales, que

contemple el tema salarial, la capacitacion y demas actividades relacionas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

2.1.1 Antecedentes Historicos

Segln, (Arias, 2006) dice que cuando se analizan los antecedentes de la
investigacion “reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un
area determinada y sirven de modelo o ejemplos para las futuras
investigaciones”, es decir, se refieren a los estudios previos que guardan relacion
con el objeto de investigacion. A continuacion se presentan algunos trabajos de

investigacion que fundamentan y sustentan el presente estudio.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., del Canton Riobamba, Provincia
de Chimborazo, no se ha realizado una investigacion referente a la Evaluacion de
Desempefio Laboral, sin embargo se ha detectado que no existe una herramienta
adecuada que permita evaluar correctamente a los colaboradores y que arroje resultados
reales que demuestren en mayor o menor grado el rendimiento del Talento Humano, por
tal razon se ha visto necesario buscar una solucion debido a que es fundamental para
determinar las brechas del puesto con los de la persona a través de planes y programas
de formacion y mejoramiento del empleado obteniéndose como resultado un mejor
rendimiento laboral y por ende Institucional por lo que es necesario buscar los
antecedentes de trabajos similares a la presente investigacion. No existe una
investigacién similar realizada en la Cooperativa en base de la cual se pueda seguir con
conclusiones halladas previamente, sin embargo se tiene conocimiento de otras
organizaciones de similares caracteristicas que han tenido buenos resultados con la
aplicacion de la Evaluacion por competencias, y al ser este un método adaptable a los
requerimientos de la empresa, se siguiere su aplicacion para hallar indices de

rendimiento laboral.

Para la elaboracion de esta investigacion se ha tomado en cuenta argumentos de la tesis
de grado de la sefiorita Julia Iturralde de la Universidad Técnica de Ambato bajo el tema

“La evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento



del Talento Humano de la COAC Oscus Ltda., de la ciudad de Ambato en el aio 20107,
con la conclusion del departamento de Talento Humano a méas de realizar
procedimientos de Planificacion, Reclutamiento, Seleccion e Induccion adecuados
deben asi mismo evaluar periodicamente a todos los colaboradores en general y

especialmente a quienes conforman el nivel productivo.

Para una adecuada elaboracion y aplicacion de la evaluacion de desempefio al talento
humano me he apoyado en la tesis de grado de Carla Michilena Norofia con el tema
“Disefio de un sistema de evaluacion de desempefio por competencias en el area
administrativa de la entidad Termopichincha S.A” desarrollada en la Universidad
Tecnoldgica Equinoccial en el afio 2008. Las conclusiones que este trabajo busca se
asemeja a la nuestra ya que se centra en producir una motivacion en los empleados, lo
que repercutira en el rendimiento de sus funciones, ademas se deberd dar énfasis
respectivo a este subsistema de la gestion de Talento Humano donde se tomara mejoras
para los otros subsistemas como capacitacion, sucesion, plan de carrera, etc. que va de
la mano con los objetivos y mision del servicio tanto al cliente externo como interno, en
la busqueda de un ambiente acto para aprovechar las capacidades del personal consiente

de la importancia para el desarrollo organizacional.

En la investigacion efectuada en la Universidad del Oriente de Venezuela realizada por
Roci6 Garcia con el tema Evaluaciobn de Desempefio Aplicado al Personal
Administrativo Titular del Liceo Bolivariano “Pedro Arnal”, del municipio Sucre,
Estado Sucre. Afio 2011. Esta investigacion trae importantes puntos los cuales son
primordiales en una evaluacion es por ello que plantea politicas y las encuestas
correspondientes para descubrir las necesidades principales de los colaboradores de la
entidad buscando mejorar el desempefio, corregir debilidades en disefio de puestos, y
mejorar las remuneraciones, ya que es necesario comparar el desempefio real del
trabajador con la descripcion del cargo para asi tomar medidas correspondientes que

beneficien a la institucion.

En el trabajo de investigacion titulado, Importancia de la Evaluacion de Desempefio de
los Trabajadores del Centro de Servicio Movistar de la Ciudad de Cumana Estado
Sucre, Afo 2008, realizado por Velasquez mantuvieron como objetivo general Estudiar
la Importancia de la Evaluacion de Desempeiio de los Trabajadores del Centro de



Servicio Movistar, en esta investigacion se hizo referencia a que la Evaluacion del
Desempefio es el proceso continuo de proporcionar a los subordinados, informacion
sobre la eficacia con que estan efectuando su trabajo para la organizacion. Concluyeron
también que el proceso se conoce de forma independientemente del nombre que se le
designe (valuacién del mérito, evaluacién de los empleados, informe de progreso,
evaluacion de la eficiencia funcional, medicion de la ejecucion, calificacion de mérito)
como el procedimiento mediante el cual se califica la actuacion del empleado teniendo

en cuenta el conocimiento y el desempefio en el cargo.

Para conseguir informacion y un mejor orden de la estructura a seguir para realizar la
evaluacion de desempefio de 360°, me he guiado también en la tesis de grado de las
sefioritas Lenny Coro Balseca y Doris Rivadeneira Jara estudiantes de Ingenieria en
Finanzas de la ESPOCH con el tema “Disefio y Aplicacion de un Sistema de Evaluacion
de Desempefio por Competencias en la Unidad Administrativa de Petroindustrial Matriz
Quito” en el afio 2012. En esta tesis ha sido muy util para mi investigacion, ya que he
podido guiarme para realizar el proceso de ejecucion de la evaluacion y conseguir una

definicion mas detallada de las competencias.

2.1.2 Antecedentes de la Organizacion

Minga Ltda., es una Cooperativa de Ahorro y Crédito que nace en la cuna de la
nacionalidad ecuatoriana, Colta, en la década de los 80, como resultado de la busqueda
de mejores condiciones de servicio de intermediacién financiera a los que el pueblo
indigena no tenia acceso en la Banca Tradicional. Fundada con valores y principios de
la Cultura Kichwa. Inicia como una pequefia caja de ahorro y crédito de la AIIECH
(actual COMPOCIIECH en Majipamba).

Donde se comienza a tener socios y socias de diversas comunidades y cantones de la
provincia, Unica y exclusivamente Indigenas evangélicos. Por el crecimiento que
mostro, se vio la necesidad de independizarse y ser reconocida legalmente, es asi que el
30 de mayo de 1997 se consigue la personeria juridica que figura en el Acuerdo
Ministerial 0694.



Actualmente cuenta con mas de 11.000 socios, lo que a evidencia la confianza hacia la
institucion como una Institucién sélida y de reconocido prestigio en el sector rural de la
cultura Kichwa de nuestra provincia. La Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda.,
adquiere personeria juridica con acuerdo ministerial N° 0694 de fecha 30 de mayo de
1997, mediante el cual se aprueba su estatuto, se registran sus socios fundadores, esta
institucion tiene como objeto social, realizar operaciones Yy actividades de
intermediacion financiera y servicios financieros populares y solidarios, asi como actos

de responsabilidad social con sus socios y clientes, con sujecion a la normativa.

Misién:

“Somos una institucion financiera intercultural, de la economia popular y solidaria, que
brinda productos y servicios financieros de calidad, accesibles y oportunos, con claros
enfoques de innovacién, eficiencia, transparencia y mejora continua; apoyando el
desarrollo socioeconémico de los asociados, con un equipo humano integro y

comprometido.”

Vision:

“A diciembre de 2018 Minga Ltda. “La Cooperativa que quiere a la Gente”, es una
institucion financiera intercultural; solida, eficiente y confiable, en constante
crecimiento y expansion, comprometidos con contribuir al mejoramiento de la calidad

de vida de nuestros socias y socios.”

Objetivos Institucionales:

e Promover la cooperacion econdmica y social entre los cooperados, para cuyo
cumplimiento recibira los ahorros de los socios y los depositos que estos realicen,
efectuara ahorros, pagos y todas aquellas operaciones que sean necesarias para el
fortalecimiento de la cooperacion crediticia.

e Promover el desarrollo socioeconémico de sus cooperados y cooperadas; Yy, de las
Comunidades del sector rural, urbano marginal, mediante la prestacion de servicios
financieros conexos y complementarios a Socios Socias en el marco de la Ley.

o Fortalecer el ahorro y crédito familiar.



e Fomentar, a través de sus servicios, los principios de esfuerzo propio, autogestion,
autocontrol y equidad como base funcionamiento y desarrollo de la Cooperativa.

e Establecer otros servicios y actividades que contribuyan al mejoramiento social
econdmico.

e Promover la ampliacion de la membrecia de Socios y Socias y de terceros en la
Cooperativa, tendiente a su consolidacion y crecimiento, para lo que implementaria
Oficinas y/o Agencias a nivel nacional segun las leyes vigentes.

e Promover la coordinacion y/o integracion con otras entidades nacionales y/o
extranjeras, para mantener convenios de cooperacion que contribuyan al
fortalecimiento de la gestion cooperativa.

e Obtener fuentes de financiamiento interna y/o externa, que fueren necesarias y

convenientes, para el desarrollo institucional y de las familias asociadas.

Cobertura y/o Localizacion

e La COAC Minga Ltda.,, cubre la Provincia de Chimborazo y los cantones
principales, en donde funcionan con una ventanilla de atencién al publico los dias
feriados.

e En la ciudad de Riobamba atiende en sus oficinas administrativas en las calles
Pasaje Rio Chanchan 18-33 entre Chile y Villarroel, Parroquia Lizarzaburu, abrié
sus agencias en las calles Olmedo y Juan Montalvo, (Sector la Estacion) y se
inauguréd su ultima agencia en julio del 2008, en la Av. Leopoldo Freire y Bucarest
(Mercado Mayorista) al sur de la ciudad, en donde atiende en un horario de lunes a
sdbado de 8h00 a 17h00.

e En el Cantdn Colta, funciona una ventanilla de atencion al publico de domingo a
viernes de 8h00 a 17h00, tomando en cuenta que estos dias son feriados porque la
poblacién a la que atiende la cooperativa realiza sus transacciones comerciales estos

dias.

Valores y Principios:

La cooperativa, en el ejercicio de sus actividades, ademas de los principios constantes
en la Ley Orgéanica de la Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular

y Solidario y las practicas de buen gobierno cooperativo que constaran en el



Reglamento Interno, cumplira con los siguientes principios universales del

cooperativismo:

e Membresia abierta y voluntaria;

e Control democrético de los miembros;

e Participacion econémica de los miembros;

e Autonomia e Independencia;

e Educacion, formacion e informacion;

e Cooperacion entre cooperativas;

e Compromiso con la comunidad;

e Orientar los servicios y gestion a una integracion intercultural;

e Promover y practicar los valores y principios culturales y ancestrales de los pueblos
y nacionalidades indigenas del Ecuador;

e Practicar valores cristianos evangélicos;

e La cooperativa no concedera privilegios a ninguno de sus socios, ni ain a pretexto
de ser directivo, fundador o benefactor, ni los discriminara por razones de género,

edad, etnia, religion o de otra naturaleza.

Base legal:

La base legal que regula a la Cooperativa es:

e Constitucion del Ecuador

e Ley Orgéanica de Economia Popular y Solidaria
e Reglamento Interno de la Cooperativa.

e Estatuto de la Cooperativa

e Reglamento de Crédito

e Estructura organica

e Informacion financiera y presupuestaria

e Plan estratégico

e Planes operativos, y mas procesos internos relacionados con el area auditada.
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Tabla 1: Productos y Servicios COAC MINGA LTDA.

PRODUCTO DE AHORRO

InverMinga

Al vencimiento del plazo, usted recibe los intereses acreditados a su cuenta.
Seguridad y rentabilidad.

Usted elige el plazo de la inversion, minimo 30 dias.

Tasas competitivas en funcién al monto o plazo.

Puede acceder a un crédito de igual o menor valor que su inversion.

Monto minimo $200 ddlares.

MingaMirak

Programe sus ahorros e incremente su rentabilidad.
Ahorro acumulado a una tasa de interés preferencial.
Usted elige el tiempo que desea ahorrar.

Acreditacion mensual de los intereses ganados.

Puede realizar depdsitos diarios, semanales o mensuales.
Monto minimo mensual $20

MinguiAhorro

Porgue los nifios también son Minga, fomentamos la cultura del ahorro en Nifios y
Nifas entre los 0 a 12 afios y tus fondos estaran disponibles en tu cuenta al momento
que lo solicites. Si le ensefias ahorrar... le ensefias a triunfar.

Ahorra desde $1 (un délar) diario.
Fondos disponibles en todo momento.
Fomentamos la cultura del ahorro en los nifios.

Dep6sito a plazo fijo con incremento de capital periédico para alcanzar un
suefio.

Usted programa el monto y tiempo por el que desea ahorrar.

Una vez acumulado el 50% del costo de su suefio puede acceder al

Mi Suefio financiamiento del valor restante.

» Al vencimiento del plazo, usted recibe los intereses acreditados a su cuenta.

« Asesoramiento directo para la planificacion de sus ahorros a fin de que pueda
alcanzar sus objetivos en un plazo de tiempo acorde a sus posibilidades, sin
recurrir a un crédito.

» Cuenta de ahorros disefiada para todo tipo de organizaciones de hecho o de
derecho.

« Controle con mayor eficiencia los movimientos econémicos de su

Mi organizacion.

Organizacién

Tendra la opcién de emitir 6rdenes de pago tipo cheques para la cancelacion
de valores a sus proveedores.

Realice transferencias interbancarias en lugar de movilizar su dinero en
efectivo.

Acceda a créditos grupales para todos los integrantes de su organizacion.
Servicio de asistencia y asesoramiento en temas financieros.

Controle los movimientos econdmicos de su organizacion desde nuestros
canales habilitados en la web.

PRODUCTOS DE CREDITO

CrediMovil

Deposite desde su lugar de trabajo o domicilio y evite riesgos en el traslado de
sus valores.

Efectle sin demora sus transacciones financieras.

Acumule sus fondos y gane intereses.

Realice retiros de efectivo en cualquiera de nuestras agencias a nivel nacional.
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Disponga de su dinero en la red de cajeros automaticos BANRED.
Realice los tramites de su crédito CREDIMOVIL desde su lugar de trabajo.

MicroCrédito

Cancele en su lugar de trabajo mediante nuestros oficiales de captacion.
Disponga de su dinero en la red de cajeros automaticos BANRED.
Seguro de Desgravamen

Fondo Mortuorio.

CrediRoles

Cuenta de ahorros disefiada para personas naturales bajo dependencia laboral.
Realice transferencias interbancarias a nivel nacional.

Acceda a créditos con tasas preferenciales.

Controle sus movimientos econdmicos desde nuestros canales habilitados en la
web.

Obtenga su tarjeta de débito MINGACARD.

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Sistema

Segln, (Chiavenato .
interactuantes; grupo de unidades combinadas que forman un todo organizado.
El ser humano, por ejemplo es un sistema que consta de varios Grganos Yy
miembros; solo cuando estos funcionan de un modo coordinado el hombre es
eficaz. De igual manera, se puede pensar que la organizacion es un sistema que
consta de varias partes interactuantes”. En realidad, el sistema es "un todo

organizado o complejo; un conjunto o combinacion de cosas o partes que forman

un todo complejo o unitario"

Los sistemas estan involucrados en todos los procesos de varios campos, ya que
contienen una serie de normas, para conocer los sistemas hay que estudiar los elementos
que lo conforman, las relaciones que existen entre ellos y para comprender su

funcionamiento es necesario prestar atencion a las relaciones entre los elementos que

forman el sistema, ya que son muy complejos.

2.2.2 Sistema de Evaluacién

Es el conjunto de procesos formales de identificacion y medicion del desempefio de las

personas, grupos y unidades que integran una organizacion. Los sistemas de evaluacion
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permiten determinan en buena medida, que espera la organizacion de cada individuo y
que va a recibir de esta, y son por tanto elementos clave en la orientacion y

coordinacion del comportamiento de los miembros de la organizacion.

En la actualidad muchas organizaciones mantienen un sistema de evaluacion, ya que
son parte fundamental para conocer el rendimiento de su personal, problemas con los
que se enfrentan y los posibles riesgos futuros. Los sistemas de evaluacién son los que
identifican las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, las cuales seran
atendidas por la administracion de la entidad, segin las recomendaciones confiables

emitidas por el responsable, para mejorar los programas.

2.2.3 Modelo de Evaluacién

Segln, (Jiménez & Barchino, 2010) Este modelo ha sido de interés para las
instituciones de educacion superior, ya que les permite evaluar sus programas de
capacitacion, y a la vez, “cuantificar los costos y beneficios de sus acciones
formativas con los sistemas de elearning”. Ademas permite evaluar el nivel de
satisfaccion de los participantes, el nivel de aprendizaje de lo que se ha
ensefado, el nivel de cambio en el comportamiento y finalmente, el nivel en que

los resultados son tangibles en cuanto a produccion.

Aportando al concepto de los dos actores el modelo de evaluacion nos permite utilizar
herramientas para ejecutar tacticas para el anélisis de la conducta del sujeto y conocer

sus aspiraciones para llegar a la satisfaccion del personal.

Beneficios

Segun, (Jiménez & Barchino, 2010) Cuando existe una adecuada planeacion,
coordinacion y desarrollo, se proporcionan beneficios a corto, mediano y largo plazo. A

continuacion se mencionan los beneficios:

Beneficios para el Jefe

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, en base a las

14



variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de

medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

e Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de
sus subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecénica de la
evaluacion de desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema

puedan conocer cuél es su desempefio.

Beneficios para el Subordinado

e Conocer las reglas del juego, es decir los aspectos de comportamiento y desempefio
que mas valora la empresa y sus empleados.

e Conocer cudles son las expectativas de sus jefes acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

e Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol.

Beneficios para la Organizacion:

e Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y definir la
contribucion de cada empleado.

e Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion y perfeccionamiento en
determinadas &reas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen
condiciones para ascenderlos o transferirlos.

e Puede dar mayor dindmica a su politica de talento humano, ofreciendo
oportunidades a los empleados, estimulando la productividad y mejorando las

relaciones humanas en el trabajo.

Los procesos administrativos ayudan a la organizacion a llevar un correcto manejo de
todas las partes que la conforman, adquiriendo mejores resultados en tiempos
determinados, es por ello que los autores Jiménez y Barchino nos brindan los beneficios
que contempla un modelo de evaluacion en una empresa que se guia en base a los
procesos administrativos. Estos beneficios identifican problemas de aceptacion,

compromiso, etc., para fortalecerlos con una evaluacion que permita conocer las
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expectativas del personal y asi fortalecerlas, desarrollarlas y crear nuevas oportunidades

que mejoren la relacion entre jefes, subordinados, y organizacion.

2.2.2 Evaluacion del Desempefio

Segun, (Stoner, 2008) La evaluacion del desempeno es: “El proceso continuo de
proporcionar a los subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan efectuando

su trabajo para la organizacion”.

Aportando a la definicion de Stoner la evaluacion del desempefio se enfoca en elevar el
rendimiento de los colaboradores, haciendo evaluaciones que indiquen los campos en
los que se esta fallando o disminuyendo el empefio y organizar dicha informacion para
ser otorgada al colaborador.

Importancia

Segun, (Chiavenato, 2002) Las principales razones para que las organizaciones se

preocupen por evaluar el desempefio de sus empleados son las siguientes:

e Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y, en muchas ocasiones, despido de empleados.

e Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que deben cambian
en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los conocimientos.

e Posibilitan que los empleados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluacion
es utilizada por los gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados

respecto de su desempefio.

Contribuyendo con la explicacion de Chiavenato, la importancia de una evaluacion de
desempefio en una organizacion se evidencia en los resultados a corto, mediano o largo,
ya que la evaluacion notifica la situacion empresarial en base a comportamientos
adecuados o impropios de los principios establecidos, es por ello que permiten analizar
si dichos colaborados son merecedores de aumentos salariales, reconocimientos o

pueden ser apartados de la empresa,
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Métodos de Evaluacion

Segun, (Chiavenato 1., 2011) Es un medio para recopilar informacion y datos que se
puedan registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio humano en las

organizaciones.

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

1. Método de escalas gréficas: Este método mas comun y divulgado por su sencillez.
Su aplicacién requiere sumo cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los
perjuicios de evaluador los cuales pueden inferir en los resultados.

2. Método de eleccidon forzada: Es producto de un equipo de técnicos estadounidenses
durante la segunda guerra mundial designada para escoger a los oficiales de las
fuerzas armadas que merecian asensos.

3. Método de investigacion de campo: Se basa en entrevistas de un especialista en
evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con los cuales se evalla
el desempefio de estos, y se registran las causas, origenes y motivos de tal
desempefio con base en el analisis de hechos y situaciones.

4. Método de incidentes criticos: Se basa en el comportamiento humano tiene
caracteristicas extremas, capaces de generar resultados positivos (éxito) o negativos
(fracaso).

5. Métodos mixtos: Compara a los empleados de dos en dos en la columna de la

derecha se anota a quien se considera mejor en relacion con el desempefio.

Los métodos de evaluacion que expone Chiavenato en su libro son herramientas de
recoleccion de informacion, ya sea mediante la interpretacion de escalas gréficas,
investigacion de campo, eleccion forzada, observacion del comportamiento humano o
mixtos, estos siempre nos daran datos claros, precisos y concisos del personal a ser

evaluado.

Tipos de Evaluacion de Desempefio

Segun, (Stoner, 2008) La evaluacion del desempeno es: “El proceso continuo de

proporcionar a los subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan efectuando
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su trabajo para la organizacion” Dentro de la Evaluaciéon de Desempefio Laboral

tenemos cuatro tipos:

Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°.- En la evaluacion de 90° se combinan
objetivos y competencias. El cumplimiento de objetivos se relacionan con aspectos

remunerativos y las competencias se evalGan para su desarrollo.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°.- Se combinan la medicion realizada por
el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluacién del trabajador en el cumplimento

de los objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento del trabajador.

Evaluacién de Desempefio Laboral de 270°.- La evaluacion de 270° fue desarrollada
con la intencion de eliminar la subjetividad que puede producirse como resultado de
una evaluacién de 90 o 180, en esta evaluacién le mide al trabajador su superior,
existe una autoevaluacion e interviene un factor mas de medicion que puede ser la
evaluacion de los subordinados si existen en su cargo de trabajo subordinados, o por
los pares que son sus comparieros del equipo de trabajo 0 quienes se encuentran en
el mismo nivel de responsabilidad.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°.- La evaluacion de 360° también es
conocida como evaluacion integral es una herramienta cada dia mas utilizada por las
organizaciones mas modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360°
pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada
posible, al obtener aportes desde los angulos: supervisores, compafieros,
subordinados, clientes internos etc. Si bien en su inicio esta herramienta solo se
aplicaba para fines de desarrollo, actualmente estd utilizandose para medir el

desempefio, para medir competencias y otras aplicaciones administrativas.

De acuerdo con Stoner los tipos de evaluacion de desempefio se presentan en diferentes

grados los cuales especifican el nivel de participacién de los individuos y de la empresa.

En la evaluacion de 90° se enfoca en los objetivos y en las competencias que, se

enfrascan en resultados en cifras y en desempefio de cualidades, en la evaluacion 180°

se mide en la evaluacion realizada por el jefe inmediato y la autoevaluacion. Por otro

lado la evaluacion de 270° es menos subjetiva y es realizada por el jefe superior y el par

0 subordinados del cargo lo que hace que obtengamos diferentes opiniones, pero la

evaluacion méas compleja es la de 360° que muestra 3 evaluaciones distintas, ya que es
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integral y por tanto la mas utilizada, por ende muestra a la empresa y al empleado su
nivel de desempefio basandose en las opiniones de sus comparfiero, superiores e
inferiores y efectuar su autoevaluacion para obtener mas cualidades de sus

competencias desarrolladas en el area laboral.

Evaluacién de 360°

Tal como (Alles, 2005) manifiesta: la evaluacion 360 es un sistema de evaluacion del

desempefio sofisticado utilizado en general por grandes compafias multinacionales.

La evaluacion de 360 grados es también conocida como evaluacion integral, los

principales usos que se le da a esta evaluacion son los siguientes:

e Medir el desempefio laboral.
e Medir las competencias.

e Disefiar programas de desarrollo.

La evaluacion de 360 grados pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos: jefes,

compafieros, subordinados, clientes internos, etc.

Los pasos necesarios para disefiar e implementar un sistema de evaluacion de 360° son

los siguientes:

1. Definicién de las competencias de la organizacién y/o del puesto segin
corresponda.

2. Disefio del cuestionario o formulario de evaluacion.

3. Eleccidén de la personas que van a intervenir como evaluadores: superiores, pares,
colaboradores, clientes internos de otras areas. EsS importante mencionar que estas

evaluaciones seran anénimas.

4. Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y evaluadores.
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5. Procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones, que en lo posible debera
ser realizada por un consultor externo para preservar la confidencialidad de la

informacion.
6. Comunicacion a los interesados de los resultados de la evaluacion.

7. Informes.

La evaluacion de 360° es la mas efectiva e idonea para aplicar al personal de una
empresa, ya que esta busca destacar y sacar a flote la medicién de las competencias, el
desempefio laboral y comprobar lo que se puede desarrollar del individuo, desde
muchos angulos. Este proceso integral en ocasiones es estricto y debe llevarse a
cabalidad, es por ello que se recomienda que se sigan los pasos mencionados para
obtener resultados 6ptimos sobre la evaluacion, que permitan tomar mejores decisiones

respecto al talento humano.

2.2.3 Gestion de Talento Humano por Competencias

Definicion de Competencias

(Tobdn, 2013) Dice que: Actualmente, las competencias se entienden como actuaciones
integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto

con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el saber hacer y el saber conocer.

Las competencias como las habilidades que requiere tener una persona para ser idonea
al puesto son cualidades que debemos destacar en nuestro trabajo y personalidad para

gue seamos entes de desarrollo éxito dentro de la empresa.

Tipos de Competencias

(Corvalan & Hawes, 2005) Existen diversas taxonomias de las competencias laborales,

entre las que se destacan las siguientes:

1. Segun su &mbito de aplicacion, pueden ser generales y especificas:
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Las competencias generales: son aquellos conocimientos, habilidades, destrezas y

actitudes esenciales, requeridas como exigencia minima, para el eficiente
desempefio de cualquier cargo o puesto de trabajo. Estas se aplican de forma
permanente en todo ambito laboral y constituyen un Eje Transversal que debe estar
presente en todo perfil profesional. Ejemplo: manejo de los programas bésicos de

computacion.

Las competencias especificas: son conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes

particulares y requeridas especialmente para el desempefio eficiente de un
determinado cargo o puesto de trabajo. Ejemplo: Dominio del programa de

computacion “Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales” (SPSS).

Segun su el dominio o area de aprendizaje las competencias laborales se clasifican

en.

Cognitivas: son los conocimientos tedricos y conceptuales de una determinada area,
indispensables para ejercer una funcion de trabajo. Equivalen al saber. Ejemplo:

conocimiento de una Ley o normativa juridica.

Instrumentales: constituyen las habilidades y destrezas psicomotoras que se
manifiestan en la ejecucion de las funciones o tareas practicas. Corresponden al

saber hacer. Ejemplo: redaccion y transcripciéon de un documento legal.

Actitudinales: son las predisposiciones, intenciones, creencias y valores éticos y
morales, que acompafian a cualquier tipo de competencia laboral, es decir, se
manifiestan de forma simultanea y permanente en cualquier situacion de trabajo
individual o en equipo. En esta area se incluyen las competencias interpersonales y
son equivalentes al saber ser y saber convivir. Ejemplo: disposicion para discutir los

términos del documento.

Para aplicar a un puesto de trabajo el candidato debe contar con las conocimientos,

destrezas y habilidades y conocimientos basicas que se desempefian diariamente en lo

laboral como el manejo de herramientas informaticas, pero adicional a ello el aspirante

deberd dominar programas o instrumentos avanzados de acuerdo al cargo a ocupar en
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caso de ser abogado tener conocimiento de todas las actualizaciones de las leyes. Por
otro lado debe contar con actitudes y aspiraciones de crecimiento y compromiso para
que pueda ampliar sus conocimientos y consiga adaptarse a la cultura que se rige la

organizacion.

2.2.4 Descripcion y Analisis de Puestos

(Barrera, 2011) La descripcion de puesto es una lista de las tareas, responsabilidades,
relaciones de informes, condiciones de trabajo, y responsabilidades de supervision de un

puesto producto de un analisis de puestos.

Segun, (Barrera, 2011) dice que: El analisis del puesto es un procedimiento por
el cual se determinan los deberes y la naturaleza de los puestos y los tipos de
personas. Proporcionan datos sobre los requerimientos del puesto que mas tarde
se utilizaran para desarrollar las descripciones de los puestos y las

especificaciones del puesto.

Las responsabilidades y tareas son las que crean la necesidad de que exista un nuevo
puesto de trabajo en la empresa, es por ello que al describir y analizar el puesto se
implantaran exigencias que las personas deberan llevar en marcha correctamente. Este
analisis implica la supervision del puesto durante un tiempo prudente de funcionamiento

del mismo.

Métodos de descripcién y analisis de puestos

(Carrasco, 2009) Los métodos de analisis y descripcion de puestos que en la actualidad

Se usan son:

e Observacion directa: consiste en la observacion directa del empleado mientras
realiza las tareas y funciones propias de su puesto.
e Maétodo del cuestionario: Registro mediante el que se pretende recoger informacion

de todos los aspectos relacionados con el puesto.
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e Método de entrevista: Consiste en recabar informacion del puesto mediante una
entrevista realizada por el especialista y el titular del puesto. Conviene que la
entrevista este estructurada.

e Métodos mixtos: Utilizacion de varios métodos al mismo tiempo. Normalmente se
utiliza observacion directa y entrevista, y cuestionario y entrevista

e Métodos del diario de actividades: Consiste en un auto-informe del titular del
puesto. Debe registrar diaria y sistematicamente las actividades que desarrolla,
especificando el tiempo que les dedica. Es un método sujeto a distorsion, dado que
se trata de un auto-registro.

e Método de incidentes criticos: Consiste en observar y detectar las actuaciones del
titular del puesto a analizar que conllevan consecuencias positivas con el objetivo de
captar y registrar las conductas o incidentes indispensables para el buen desempefio
del puesto de trabajo.

e Maétodo de recopilacion de informacion: Consiste en recabar informacién acerca de
las descripciones de puestos ya publicadas o bien realizadas en la misma empresa

con anterioridad.

En la actualidad para el analisis y descripcion de puestos se utilizan muchos métodos
que son muy Utiles para llevar a cabo una evaluacion de desempefio 0 una nueva
adquisicién para la empresa, estos métodos cumplen la tarea de recabar informacion
veridica directamente de la fuente, y es alli donde se detectan las falencias, engafios,
amenazas o fortalezas y oportunidades que puede conceder el individuo a la

organizacion.

2.2.5 Perfil de Competencias

Segun, (Alles M. , 2005) dice que: perfil del cargo por competencias es un documento
descriptivo del puesto, en el que se especifican las diferentes competencias y los niveles

o0 grados de suficiencia exigidos en cada una de ellas.

El perfil de competencias es el que declara las distintas capacidades que se debe poseer
para desempenfiar en el puesto trabajo, en este perfil se analizan tanto el nivel cualitativo
como cuantitativo para conocer en que se destaca mas la persona y Si su

comportamiento y actitudes con las correctas. El perfil es un modelo a seguir el cual la
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empresa tiene como referente en el momento que desea adquirir nuevo personal, ya que

en este de describen las competencias a poseer.

Evaluacién del Rendimiento por Competencias

(Alles M. , 2005) La Evaluacion del Rendimiento de los trabajadores tiene como
objetivo conocer de la manera mas precisa posible como estd desempefiando el

empleado su trabajo y si lo esta haciendo correctamente.

Estas evaluaciones se utilizan para tomar decisiones acerca de los aumentos de sueldo,
promociones, ascensos, despidos, etc. También pueden utilizarse con fines de
investigacion, para saber hasta qué punto es efectivo un instrumento de evaluacion del

rendimiento o de seleccion de personal.

La evaluacion se la realiza con un fin primordial que es obtener lo mejor de nuestro
colaboradores para que la empresa desarrolle mucha capacidad de crecimiento, esto lo
logramos evaluando al personal, para asi teniendo conocimiento de su rendimiento
poder realizar aumentos de sueldo, promociones, ascensos, despidos, etc., también para
conocer la efectividad de los programas de entrenamiento y emprender nuevas

capacitaciones.

Técnicas de Evaluacion del Rendimiento

Técnicas Objetivas

1. Medidas de produccion
2. Monitorizacion por ordenador

3. Datos personales relacionados con el trabajo

Técnicas Subjetivas

1. Informes de rendimiento

2. Técnicas de valoracion de mérito
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a) Escalas de valoracion.

b) Ranking

¢) Comparacion de pares

d) Distribucion forzada

e) Eleccién forzada

f) Escalas de valoracion conductual.

g) Escalas de observacion conductual.

3. Gestion en funcion de objetivos

2.2.6 Cooperativa

Una cooperativa es una asociacion autbnoma de personas que se han unido de
forma voluntaria para satisfacer sus necesidades y aspiraciones econémicas,
sociales y culturales en comun, a través de una empresa de propiedad conjunta y

gestion democréatica. (ONU)

Actualmente las cooperativas son el sistema financiero mas fuerte de nuestro pais, ya
que se preocupa por las necesidades que tienen sus miembros y contribuyen a la

busqueda de la satisfaccidn de la comunidad, sea esta de econdmica, social o cultural.

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Cooperativas de Ahorro y Crédito son organizaciones formadas por personas
naturales o juridicas que se unen voluntariamente con el objeto de realizar
actividades de intermediacion financiera y de responsabilidad social con sus
socios Y, previa autorizacién de la Superintendencia, con clientes o terceros con
sujecion a las regulaciones y a los principios reconocidos en la presente Ley
(LOEPS).

La importancia del sector cooperativo ha sido destacada en el informe general de las
Naciones Unidas, ademas, por primera vez se formulan directrices destinadas a sugerir a

todos los paises a crear un entorno favorable para el desarrollo de las cooperativas.
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La tendencia al provecho por el simple provecho ha dado lugar a una sociedad cada vez
mas desigual, con una situacion en que las grandes empresas, que van reduciéndose en
numero, poseen la mayor parte de los recursos mundiales. Si bien los paises en
desarrollo son quizas los mas seriamente afectados por muchas de estas cuestiones, las
naciones desarrolladas tampoco se libran debido al alcance global de las grandes
empresas, la mano de obra en los paises desarrollados estd ahora en competicion directa
con la de los paises en desarrollo, lo que crea inevitablemente desempleo y bajarlos

salarios y el nivel de vida en muchos paises de todo el mundo.

Actualmente el sistema Cooperativo de Ahorro y Crédito ha garantizado una evolucion
continua y sostenida, a través de las organizaciones. Pero la globalizacion ha tenido
igualmente muchos efectos positivos para las cooperativas en muchos estados, al abrir
mercados y permitir el desarrollo de empresas mejores y mas eficientes. Sin embargo,
esta ambiente difiere de pais a pais segun el entorno econémico y politico en el que
apliquen las cooperativas su capacidad para adaptarse rapidamente a los retos del nuevo

orden mundial.

Cooperativa de Ahorro y Crédito en el Ecuador

El movimiento cooperativo ecuatoriano se puede distinguir por lo menos tres etapas

fundamentales:

1. Se inicia aproximadamente en la Ultima década, cuando se crean -especialmente en
Quito y Guayaquil- una serie de organizaciones artesanales y de ayuda mutua;

2. Empieza a partir de 1937, afio en el cual se dicta la primera Ley de Cooperativas con
el propoésito de dar mayor alcance organizativo a los movimientos campesinos,
modernizando su estructura productiva y administrativa, mediante la utilizacién del
modelo cooperativista;

3. Comienza a mediados de los afios sesenta con la expedicion de la Ley de reforma

Agraria (en 1964) y de la nueva Ley de Cooperativas (en 1966), aun vigente.

1963.- el 30 de junio se constituye la Federacion de Cooperativas de Ahorro y Crédito

del Ecuador. El 23 de septiembre del mismo afio se aprueban los estatutos de este
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organismo rector del movimiento cooperativo de ahorro y crédito, integrado en su inicio
por 34 COAC'S que aglutinaban a 3.000 socios

1964.- se forma el Banco de Cooperativas del Ecuador, como entidad crediticia y enlace
de las diferentes lineas de cooperativas; se inicia con un considerable préstamo
concedido con el objetivo fundamental de que las COAC'S sean quienes capitalicen a
esta entidad.

El 12 de diciembre de 1964 recibio autorizacion legal para operar, y el 13 de mayo de
1965 concedid los primeros préstamos. En la actualidad ya no existe, por cuanto se vio

obligado a cerrar sus puertas por una mala practica administrativa gerencial.

2008: la nueva constitucion de la republica, reconoce a la Economia Popular y

Solidaria, como el tercer Sector de la Economia Nacional

2011: mayo del 2011 se expide la Ley Organica de Economia Popular y Solidaria y del
Sector Financiero Popular y Solidario.

2012: se nombra al primer Superintendente de la Economia Popular y Solidaria y desde
alli el tercer sector incluidas las empresas cooperativas de ahorro y crédito, transporte,
servicios, vivienda, produccion y consumo, entran a un proceso de regulacion vy

adecuacion de sus estatutos, que culmino el 30 de abril del 2013.

2.2.7 Proceso de Seleccion de Personal

2.2.7.1. Reclutamiento

(Gonzélez & Olivares, 2008) Se entiende por reclutamiento a un proceso
compuesto por mdaltiples técnicas y procedimientos enfocados a atraer
candidatos que estén potencialmente calificados y que tengan la capacidad de
ocupar cargos en una organizacién, alineandonos al perfil y descripcién del

puesto que se requiere cubrir.

Es indispensable que las organizaciones definan los requisitos previos basicos en la

busqueda del personal idoneo para un cargo, esto requisitos deben plantearse de acuerdo
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a las expectativas de la organizacion y de acuerdo al proposito de la misma, para ello es

indispensable tomar en consideracion:

e Descripciones claras del puesto que identifiquen de manera objetiva los requisitos
del puesto, conocimiento técnico y caracteristicas personales.

e Politicas claras de reclutamiento, seleccion y contratacion, que se propongan de
acuerdo al plan estratégico de la organizacion.

e Disponer de medios de requisicion adecuados para solicitar personal en forma
efectiva, de acuerdo a las especificaciones del perfil de cargo y la descripcion de la

vacante.

Cuando una empresa decide contratar nuevos colaboradores, y requiera la utilizacion de
esta herramienta como lo es el reclutamiento es necesario considerar la planeacion de
talento humano, el analisis del puesto, los requerimientos del perfil del puesto y el uso

de técnicas adecuadas de reclutamiento.

Fuentes y Medios de Reclutamiento

(Gonzélez & Olivares, 2008) Un adecuado proceso de reclutamiento implica una
evaluacion de las fuentes y medios de reclutamiento, es decir el andlisis de
“donde” localizar o encontrar candidatos adecuados, de acuerdo a las

necesidades de la organizacion y el cargo.

Las fuentes de reclutamiento son los medios de los que se vale una organizacién para
detectar y atraer candidatos de acuerdo a los requerimientos de la organizacién. Estas

fuentes pueden ser internas o externas.

Reclutamiento Interno.-El reclutamiento interno se da cuando la organizacion llena las

vacantes a traves de la reubicacién de sus clientes internos, quienes pueden ser
ascendidos (movimiento vertical), trasladados (movimiento horizontal) o transferidos

con ascensos (movimiento diagonal).

El reclutamiento interno toma como base de informacion los resultados procedentes de

otros procesos como:
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e Los resultados de las pruebas de seleccion a las que el colaborador fue sometido
cuando ingreso a la organizacion.

e Las evaluaciones de desempefio, asi como los resultados de la administracion por
objetivos y resultados (APOR).

e El plan de carrera, para conocer la trayectoria mas adecuada para el colaborador que
aspira al cargo.

e Las condiciones de ascenso y de reemplazo del candidato.

e Laevaluacién y valoracién de todos los candidatos que postulan para el cargo.

e crecimiento dentro en la organizacion.

En cliente interno es un ente importante en la organizacién al cual se le crea
oportunidades de promocién dentro de la misma, ya que es quien contribuye a una
cultura de crecimiento que implica que la organizacién desarrolle el potencial humano
para cubrir plazas vacantes y fomente en los colaboradores la oportunidad de prosperar

y enfrentar diferentes retos en el aspecto personal y profesional.

Reclutamiento Externo.- El reclutamiento externo se realiza con los candidatos que no

son parte de la organizacion. Entre las técnicas que se utilizan para este tipo de

reclutamiento se pueden mencionar:

e Procesos de reclutamiento a través de una empresa consultora externa especializada
en este tema que facilite la obtencidn de cualquier tipo de personal.

e Archivos de candidatos que se generan de modo espontaneo o que hayan participado
en procesos anteriores.

e Contactos con Asociaciones profesionales, que nos proporcionen informacion
respecto a la experiencia, conocimiento y actividades que sus miembros
desempefian.

e Head Hunters o Cazadores de cabezas, que se especializan en localizar candidatos
con potencial y excelencia en el desempefio de las funciones en los cargos que
ocupan y que puedan cubrir las necesidades de las vacantes de la organizacion.

e Promocion en universidades, escuelas de profesionales, directorios academicos,
entre otros.

e Carteles 0 anuncios en medios de comunicacion masiva como: diarios, revistas,

entre otros.
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e Bolsas de trabajo: Son empresas que brindan informacion respecto a vacantes que
ofrecen distintas organizaciones. Actualmente, con el boom de la tecnologia
tenemos varias alternativas a través del Internet que brindan este servicio en el

Ecuador como: www.porfinempleo.com, www.multitrabajos.com, entre otras.

El Reclutamiento Mixto.- El reclutamiento mixto consiste en integrar tanto el

reclutamiento interno como externo. Al comparar las ventajas y desventajas del
reclutamiento externo e interno, podemos comprender que obtendremos mejores

resultados si hacemos una correcta combinacion entre ambos tipos de reclutamiento.

De esta manera, mediante el reclutamiento interno se le da motivacion al personal quien
acogera otra percepcion de la empresa y mejorara su desempefio presentando nuevas

propuestas para el crecimiento de la Organizacion.

2.2.7.2. Seleccion

(Gonzéalez & Olivares, 2008) EI proceso de seleccidn consiste en escoger entre
los candidatos reclutados a los méas idéneos para cubrir la posicion vacante de la
organizacion. Este proceso implica una serie de pasos que permitiran tomar una
decision respecto a los candidatos interesados en cubrir una vacante, la seleccion
inicia cuando se genera la vacante y finaliza en la contratacion de uno de los

candidatos.

La seleccion debe estar orientada a la adecuacion y eficiencia del nuevo colaborador al
cargo, y se enfoca en la deteccién de los candidatos que cumplan con los requerimientos
y necesidades de la organizacion, es decir con la capacidad habilidades, destrezas y

potencial requeridos para el cargo.

El proceso de seleccion comienza con la necesidad de cubrir una bacante, es por ello
que la empresa debe constar con un perfil de puestos o cargos, que especifique las
funciones, responsabilidades y competencias que debe poseer el nuevo aspirante al
puesto, de tal manera que se logre cumplir con las necesidades y aspiraciones tanto de la

organizacion como del candidato idoneo al cargo.
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Proceso de Seleccién Interna.- EI proceso de seleccion interna consiste en buscar a los

mejores candidatos dentro de la organizacion. Cuando optamos por este tipo de
seleccidn se debe elegir candidatos adecuados para desempefiar las funciones del cargo
vacante. Para ello es de gran importancia contar con informacion respecto al nivel de
conocimientos técnicos, competencia, actitudes y calidad de trabajo de los

colaboradores que postulan para el cargo.

La seleccidn interna la consideran mucho en las empresas actualmente, puesto que el
personal existente adquirird nuevos desafios y compromisos, lo importante es que ya se
encuentra familiarizado con el clima de la organizacion y es un factor positiva para que
exista una rapida adaptacion al cambio. El aspirante removido o seleccionado a ocupar
dicho puesto debera ser guiado por supervision, con el fin de asimilar y obtener los
lineamientos, informacidn y capacitacion que necesite para desempefiarse de manera

adecuado a su nuevo cargo de trabajo.

Proceso de Seleccidon Externa.- El proceso de seleccion externa consiste en buscar y

detectar candidatos en mercado externo que cumplan con el perfil de la posicion

vacante.

Al hablar de la seleccion externa, entendemos que este proceso se lleva a cabo con la
participacion de postulantes externos o foraneos a la organizacién que potencialmente

se encuentran aptos y capacitados, para cubrir puestos vacantes.

Para llevar a cabo este tipo de seleccion, es necesario conocer y verificar los datos
otorgados por los candidatos, sus antecedentes curriculares, laborales y penales. Asi
mismo evaluar cualitativa y cuantitativamente el potencial intelectual, habilidades y
aptitudes, su comportamiento y reaccion a situaciones de riesgo y las aspiraciones y
metas que quiere encaminar junto a la organizacion, a fin de compararlos con los

requisitos y necesidades de la posicion vacante.

Fases del Proceso de Seleccion

Todo proceso de seleccion debe cumplir varias fases a fin de lograr resultados efectivos:
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Revision o validacion del Curriculum Vitae: El primer paso del proceso de seleccion
es filtrar a los candidatos, tomando en consideracion que rednan los requisitos
minimos de la vacante como formacion académica, experiencia, entre otros.
Entrevistas: A través de las entrevistas podemos conocer caracteristicas, habilidades,
conocimientos, aptitudes y actitudes de los aspirantes al cargo. Existen diferentes
tipos de entrevistas que pueden ser utilizadas para este fin:
a) Entrevistas no estructuradas: Implica que quien se encuentra a cargo de la
ejecucion de la entrevista puede formular preguntas no previstas, de diferentes
temas a medida que se avanza con la ejecucion de la entrevista siempre y cuando
estas preguntas contribuyan al conocimiento del candidato para seleccionar al
mejor perfil.
b) Entrevistas estructuradas: Consiste en la elaboracion de un banco de
preguntas determinado. Este enfoque permite optimizar el tiempo asignado a la
entrevista y nos permite focalizarnos en los aspectos relevantes que nos interesa
conocer del candidato.
c) Entrevistas mixtas: Este tipo de entrevistas mezcla la formulacion de
preguntas estructuradas con preguntas no estructuradas, es por tanto una
combinacién adecuada que nos permite obtener los beneficios de ambos tipos de
entrevista para conocer mas a fondo al postulante.
d) Entrevista de solucion de problemas: Se enfoca en una situacion vinculada a
un tema inherente al futuro cargo que estara desempefiando el aspirante a futuro.
A través de este tipo se entrevista se pretende que el participante resuelva casos
hipotéticos como temas de relaciones interpersonales, situaciones problematicas
que pudieren presentarse en el desempefio de sus funciones, entre otras. Lo que
se busca es que el candidato explique cdmo enfrentaria dichas situaciones y qué
soluciones aportaria.
e) Entrevista de provocacion de tension: Cuando un cargo implica una fuerte
carga de tension, entonces es conveniente realizar este tipo de entrevistas, ya que
nos permite evaluar los tipos de respuesta que un candidato tiene al enfrentar
distintos niveles de trabajo bajo presion. En este tipo de entrevista el aspirante es
sometido a situaciones de estrés en donde lo que se mide es la capacidad de
respuesta, en este tipo de entrevistas pueden utilizarse técnicas psicodramaticas.
f) Entrevista previa de seleccion: Este tipo de entrevista consiste en una

evaluacion rapida de idoneidad del participante. Consiste en la formulacion de
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preguntas respecto a la experiencia del candidato, expectativas salariales,
disponibilidad, entre otras.

g) Entrevista profunda de seleccion: Nos permite indagar con mayor
profundidad y detalle informacién del candidato para determinar que es
adecuado para un cargo. Esta entrevista es realizada frecuentemente por las

gerencias y lineas de supervision del cargo vacante.
2.2.7.3. Capacitacion

Segun, (Gonzélez & Olivares, 2008) dice que: La capacitacion se constituye
como un proceso de ensefianza y aprendizaje que inicia con la deteccion y
diagndstico de las necesidades de capacitacion de cada Area de la organizacion,

a esto también se denomina como DNC.

A través de la capacitacion se lograra destacar el progreso integral de la persona y como
consecuencia el desarrollo y avance de la empresa, ya que actualmente la capacitacion
es uno de los subsistemas de Talento Humano mas destacado para certificar y afianzar

la formacidn y permanencia de los colaboradores dentro de la entidad.
Etapas del Proceso de Capacitacion

(Gonzélez & Olivares, 2008) La ejecucién de cada una de estas etapas permite lograr
mayor efectividad en los resultados, asi como aportar al plan estratégico de la

organizacion y objetivos de area:

a) Analisis de las necesidades: Esta etapa consiste en la identificacion de las destrezas,
habilidades, conocimientos técnicos, competencias y actitudes que el cliente interno
requiere para lograr el desempefio y productividad requerida en su cargo.

b) Definiciébn del modelo de capacitacién: En esta etapa se debe determinar y
especificar cuales seran los objetivos, metodologia, técnicas, recursos (humanos,
financieros y tecnolégicos), la descripcién, temario, secuencia logica de contenidos
y actividades que se requeriran para la capacitacion de los clientes internos.

c) Validacion: Una vez estructurado el modelo de capacitacion es recomendable validar

la propuesta cada area beneficiaria, de tal forma que desde un principio se conozca
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cuales son los objetivos a los que se pretende llegar. Esto nos permitira hacer los

ajustes necesarios conforme los requerimientos de area.

d) Aplicacion: Posterior a la revision y validacion de la propuesta se realiza el

desarrollo del programa de capacitacion. Para ello se debe tomar en consideracion el
presupuesto asignado de tal manera que busquemos proveedores de capacitacion
con precios competitivos y con excelencia de contenidos. De igual forma es
importante que se tenga siempre presente los objetivos que hayan sido trazados
desde un inicio y trazar un plan de accion coherente.

Evaluacion y seguimiento: Nos permite conocer el éxito del programa de

capacitacion tomando como referencia la evaluacion en distintos niveles:

Nivel 1.-Reaccién: Implica documentar la reaccién inmediata del grupo objetivo
frente a la capacitacion, nos permite medir el nivel de satisfaccion del participante y

plan de accién.

Nivel 2.- Aprendizaje: Permite evidenciar si los participantes aprendieron los temas

propuestos en el programa de capacitacion.

Nivel 3.- Transferencia: EvalGa si los participantes aplican en su trabajo lo
aprendido en la capacitacion. Se recomienda realizar esta evaluacion al tercer mes

de haberse ejecutado la capacitacion.

Nivel 4.- Impacto: Se realiza para constatar los cambios en variables que impactan
en el negocio. Mide la modificacion de indicadores generados como consecuencia

de la capacitacion.

Nivel 5.- Retorno de Inversion (ROI): Ayuda a comparar beneficios con costos.
Evalla el retorno econdmico de los recursos financieros invertidos en la

capacitacion.

Las etapas de capacitacion implican comenzar por conocer las deficiencias o

debilidades que tienen los colaboradores y la necesidad de alcanzar un desarrollo

optimo en el desempefio de sus actividades, luego de ello se enfrasca en plantar

objetivos, propoésitos y las técnicas y metodologias que se va a emplear para llevarlos a
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cabo. Existe una parte flexible en donde se va a estructurar el modelo de capacitacion y
se podra validar la propuesta, de tal forma que se puedan realizar los cambios
necesarios, una vez realizada la validacion se debera aplicar el programa de
capacitacion, en donde se considera el presupuesto estipulado para buscar los
proveedores de capacitacion. Por ultimo es necesario realizar un seguimiento de los
acontecimientos o sucesos reflejados en las personas capacitadas para saber cual ha sido

en avance, reaccion, impacto y aprendizaje de dicho proceso de capacitacion.

2.2.8 Definicion de Incentivos

(Sherman & Chruden, 1999) Los sistemas de incentivos son aquellos que se
otorgan dependiendo del desempefio de una persona, no del tiempo que han
permanecido dentro de la empresa, tales incentivos son concedidos tanto en
forma grupal como individual, permiten que los costos de mano de obra se

reduzcan, haciendo que el trabajador de la empresa se desempefie mejor.

Aportando a lo que el autor manifiesta los incentivos son una motivacion para el
colaborador o cliente interno, que se conceden al esfuerzo y rendimiento del
colaborador dentro de la empresa, ya que al optimizar recursos en la ejecucion de sus
funciones consigue que la empresa gane y como recompensa a eso se le otorga un

incentivo para que siga consiguiendo las metas establecidas.

(Alonso, 2004) Menciona que: EIl objetivo que las empresas pretenden obtener
con la aplicacion de los planes de incentivos es mejorar el nivel de
desempefio de los empleados, para que éste se lleve a cabo es necesario que

los planes retinan las siguientes caracteristicas:

e Elincentivo debe beneficiar tanto al trabajador como a la empresa.
e Los planes deben ser explicitos y de facil entendimiento para los trabajadores.
e Los planes deben tener la capacidad para llevar el control de la produccién dentro

de la empresa.

Alonso en su libro se refiere al incentivo como una herramienta para mejorar el

desempefio de los empleados y conseguir que el colaborador camine al ritmo de la
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empresa, para que ambas partes sean beneficiadas. Los incentivos vienen a ser la
recompensa que se otorga al colaborador al momento de cumplir con las metas y

objetivos fijados por la organizacion.

Tipos de Incentivos

Los incentivos se clasifican segin autores como: Sherman (1999), Werther (1995),
Gbémez (2001), William (1988), Chruden (1999), Davis (1995), entre otros

como: incentivos financieros y no financieros

1.- Incentivos Financieros.-La razon por la que se ofrecen los incentivos financieros es

porque estos manejan los niveles de productividad y calidad.

a) Incentivos sobre unidades de produccion o destajo
b) Bonos sobre produccion

c) Compensacion por conocimientos especializados
d) Comisiones

e) Plan de estandares por hora

f) Bonos individuales

g) Aumentos por mérito

h) Curvas de madurez

Estos incentivos financieros se basan en cuanto la empresa obtiene sus resultados en
niveles de productividad y calidad, este se le confiere a un empleado cuando supera las
metas propuestas en ventas, y a este incentivo lo reflejamos en comisiones, bonos,

aumentos por méritos.

2.- Incentivos No Financieros.

(Werther & Davis, 1995) Este tipo de incentivos, son aquellos que la empresa
utiliza para reconocer el trabajo y el esfuerzo extra que los trabajadores
realizan. Como su nombre lo indica, no otorgan algo monetario, sino que
muchas veces son reconocimientos por meérito, placas conmemorativas,

diplomas y algunas veces vacaciones con goce de sueldo.
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Los incentivos no financieros no se conceden en dinero 0 bonos, estos son
reconocimientos en publico como el empleado mejor destacado del mes, puntos extras a
su hoja de vida laboral, diplomas que hacen que el colaborador se sienta con una

autoestima alta y sea el referente principal del empleado idéneo en la empresa.

Segun, (Werther & Davis, 1995) sefialan que: “entre otros incentivos no financieros se
cuenta también el incremento del nivel de responsabilidad, la autonomia y varias

mejoras mas en la calidad de la vida laboral del empleado™.

a) Seguridad.- Difiere entre las personas, para unas puede servir como un
incentivo que motiva a continuar laborando en una empresa y alcanzar un nivel
de satisfaccion en su desempefio y para otros ésta puede proporcionarle un
sentimiento de libertad en el cual dirige sus energias hacia los objetivos de la
empresa y no hacia su seguridad personal.

b) Afiliacion.- La necesidad de pertenecer a un grupo donde las relaciones de
los empleados conlleven a una mayor satisfaccion y productividad entre ellos.

c) Estima.- La satisfaccion puede cumplirse mediante incentivos que
impliquen prestigio y poder.

d) Autorrealizacion.- Los incentivos para satisfacer estas necesidades incluyen
la oportunidad para adquirir una sensacién de competencia ocupacional y

logro.

Otros incentivos no financieros y muy importantes son los que hacen que el colaborador
se esmere y sienta que la empresa verdaderamente se preocupa por su bienestar social y
estd buscando crear un vinculo con la persona y su familia que lo lleve a crear

oportunidades de superacion y asi satisfacer ambas partes.

Ventajas de los Programas de Incentivos

(Alonso, 2004) Muestra otras ventajas que los programas de incentivos tienen en las

empresas, las cuales son:

e “El salario debe permitir vincular estrechamente la remuneracion con la

contribucion del trabajador constituyendo, a corto plazo, un factor motivador para
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mejorar, haciendo al sujeto responsable de los resultados de sus actuaciones y
disminuyendo asi los riesgos de desviaciones del objeto principal.

e Disminuye el riesgo econémico de la empresa al convertir costos fijos en variables,
pues parte del salario fijo se hace variable con la retribucion flexible.

e Permite orientar la actuacion de los trabajadores al logro de objetivos especificos

mediante el establecimiento de incentivos”.

Las ventajas siempre son beneficiosas ya que si realizamos de manera adecuada y
correcta nuestro trabajo un incentivo es lo que nos espera, esta motivacion disminuye

los riesgos econdmico, y de desviaciones del objeto principal.

Desventajas de los Programas de Incentivos

e Frustracion.- Es la presencia de una barrera en el logro de los objetivos la cual crea
una situacion frustrante y la tension de dicho individuos se hace persistente.
e Conflicto.- Implica una situacion de eleccion en donde las necesidades u objetivos

son incompatibles.

Como es evidente los incentivos 0 motivaciones también tienen sus desventajas en este
caso Alonso nos muestra dos, como lo es la frustracion, la cual se presenta en el
individuo al momento de no lograr los objetivos y el conflicto que se genera muchas
veces en la confusion de los objetivos individuales con los de grupo, o en algunos casos

por competencia entre compafieros que los conlleva a realizar fraude.

¢ Como se realizan los Planes de Incentivos?

(Sherman & Chruden, 1999). Existen reglas para realizar los planes de

incentivos, las cuales se sefialan a continuacion:

e Se deben otorgar incentivos en base al desempefio personal, de equipo, la intencion
no es otorgarlos en cualquier caso, sino simplemente en la motivacion del
desemperio del trabajador.

o El sueldo debe ser adecuado al puesto, para que, si el trabajador desempefia su labor

satisfactoriamente, pueda aumentar su pago por medio de un incentivo.
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e Los costos de las compensaciones deben estar incluidos en los incentivos que la

empresa otorga.

En la actualidad toda empresa trabaja con lineamientos que son socializados con todo el
personal, es por ello que los incentivos tienen también sus reglas, con la intencién de no
solo conceder el incentivo en cualquier caso, sino como motivacion de lo desempefiado,
los sueldos deberan ser conforme al puesto, ser bien remunerado y contar con todas las

especificaciones de la ley.

2.3 IDEA A DEFENDER

Con la aplicacion de la Evaluacion del Desempefio del Talento Humano, mejorara
significativamente en el rendimiento de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Minga Ltda., de la ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo, al afio
2015.
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2.4 VARIABLES

2.4.1 Variable Independiente

Tabla 2: Variable Independiente.

Variable Descripcion Indicadores Técnicas Instrumentos
Evaluacion del | Es la forma de comunicar Formulario  de
Desempefio del | a los empleados que estan | calidad  del | Encuesta preguntas.
talento humano 0 no realizando su trabajo | trabajo

de manera eficiente o Entrevista
viceversa, bajo los | Asignacion de
principios y | recursos
procedimientos
establecidos en la | Rapidez en
organizacion. las
soluciones.
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
2.4.2 Variable Dependiente
Tabla 3: Variable Dependiente

Variable Descripcién Indicadores Técnicas Instrumentos
Mejora del | Los resultados segin su | Satisfaccion de | Observacion | Capacitacion.
Rendimiento  del | rendimiento  pueden ser | los

Talento Humano

medidos en términos de las
competencias de  cada
individuo y su nivel de
contribucion a la empresa.

colaboradores
Alta
autoestima.
Trabajo
equipo.

en

Entrevista

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

31 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

La modalidad que se aplico para el desarrollo de esta investigacion es cualitativa, ya que
a través de esta indagacion se pudo determinar factores y cualidades negativas y
positivas que permitieron realizar la Evaluacion de Desempefio del Talento Humano y
asi conocer su consecuencia en el rendimiento de los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Minga Ltda., de la ciudad de Riobamba.

3.2 TIPOS DE INVESTIGACION

Esta investigacion de campo se aplico de forma directa en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “Minga Ltda.”, ya que fue alli en donde se disefi6 el Sistema de Evaluacion del
Desemperio y fue el investigador quién estuvo ligado directamente con la situacion y
logro obtener informacion de primera fuente, Gtil y necesaria que encontraron los
elementos correctos para solucionar el problema, ya que al interactuar directamente con

el personal se obtuvo informacion valiosa a través de conversaciones y cuestionarios.

33 POBLACIONY MUESTRA

Determinacion de la unidad de estudio

Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda.

Universo o poblacion

La poblaciéon de la Cooperativa es de 70 colaboradores, de los cuales se tomara en
cuenta para la investigacion al personal administrativo que labora en la ciudad de

Riobamba los cuales suman 30 colaboradores.
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Muestra

Se realizo la encuesta a los 30 colaboradores de la ciudad de Riobamba.

34 METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Metodos: Inductivo y Deductivo.

Estos métodos ayudaron a la comprension mas eficaz de cada uno de los individuos, ya
que me permitio analizar el punto de vista de los colaboradores, cuél es su blsqueda y
nivel de compromiso que tiene hacia la empresa. Asi mismo a conocer la perspectiva y

aspiraciones que espera la organizacién obtener de sus colaboradores.

De esta manera logré estudiar cada uno de los comportamientos y caracteristicas de
cada persona en su puesto de trabajo y pude redactar un analisis que sirvié para la

constitucion de un mejor desempefio laboral del talento humano.

Técnicas: Encuestas y entrevistas.

La utilizacion de encuestas y entrevistas permitieron una convivencia con el personal y
fueron un lazo para identificar sus experiencias y sentir en sus diferentes puestos de
trabajo, relaciones interpersonales, permitio tener una informacion actualizada, objetiva

y veraz.

Estas encuestas fueron direccionadas para los empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “Minga Ltda.”, esto se lo hizo mediante el manejo de un cuestionario de

preguntas.

Instrumentos: Cuestionarios y documentos electrénicos.

Se aplicaron estos instrumentos de investigacion, ya que para el entendimiento de los
factores estudiados y el analisis de los datos obtenidos tuvimos que apoyarnos con obras
referentes al tema, donde se recopild, amplié y profundizé la informacion disponible en

libros, textos especializados, paginas Web para categorizar las variables, entendidos en
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la investigacion, considerando que cuando se emplean dos o mas modalidades de
investigacion, el resultado que se obtuvo es un proyecto factible o de intervencion
social, el cual permitié mejorar la situacion de la entidad y corregir falencias que se

presentan en el diario vivir.

Esta investigacion es documentada ya que se ha utilizado estatutos legales de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Minga” Ltda., y la normativa vigente de la ESPOCH,

para la realizacion del Trabajo de Titulacion.

3.5 RESULTADOS

DIAGNOSTICO DE SATISFACCION LABORAL

Para la valoracion de cada pregunta se utilizo la escala de Liket, que es un método de
escala bipolar que mide tanto el grado positivo como neutral y negativo de cada
enunciado propuesto (...) “Al ser una escala que mide actitudes, es importante que
pueda aceptar que las personas tienen actitudes favorables, desfavorables o neutras a las
cosas Y situaciones lo cual es perfectamente normal en términos de informacion. Debido
a ello es importante considerar siempre que una escala de actitud puede y debe estar

abierta a la posibilidad de aceptar opciones de respuesta neutrales”. (Wikipedia, 2015)

A continuacién se presenta una serie de preguntas elaboradas con el proposito de
determinar la motivacién y la satisfaccion que el trabajo produce en los colaboradores
de Minga Ltda., asi como los factores que intervienen en esta, es por ello que se le pide

responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad.

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

COAC MINGA LTDA.

Totalmente Totalmente
en En desacuerdo Indiferente De acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
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1.- ¢COmMo es su relacion con sus companeros?

Tabla 4: Relacion con sus compafieros

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Indiferente 0 0
De acuerdo 15 71%
Totalmente de acuerdo 6 29%
Total 21 100%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Grafico 1: Relacion con sus compafieros.
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0%

B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo
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H De acuerdo

H Totalmente de
acuerdo

Fuente: Tabla 4

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Andlisis e interpretacion:
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consenso sin afectar su relacion de trabajo y amistad.

El clima laboral entre compafieros en la COAC MINGA LTDA., es favorable, ya que el
71% de sus colaboradores estan de acuerdo con el trato y afinidades que mantienen con
sus comparieros, se observa en el grafico y en el momento de realizar las encuestas la

camareria que existe entre ellos, existen opiniones diferentes pero siempre se llega a un




2.- ¢Como es su relacion con su jefe inmediato?

Tabla 5: Relacion con Jefe inmediato

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 1 5%
De acuerdo 11 52%
Totalmente de acuerdo 9 43%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Gréafico 2: Relacién con Jefe inmediato

0% 0%

B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

 Indiferente

B De acuerdo

H Totalmente de
acuerdo

Fuente: Tabla5

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Analisis e interpretacion:

El 52% de los colaboradores estan “de acuerdo” con la relaciéon que mantienen con sus
jefes inmediatos y “totalmente de acuerdo manifiestan la buen relacion el 43%”, los
cual supone que se trabaja con armonia en las diferentes unidades de la COAC MINGA
LTDA. Estos datos se validan al momento de revisar la informacion de productividad

de los procesos y tendran constancia de una buena relacion al obtener buenos resultados

de ambas partes.
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3.- ¢ Considera que existe promocién profesional?

Tabla 6: Promocion profesional

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 2 9%
Indiferente 5 24%
De acuerdo 10 48%
Totalmente de acuerdo 3 14%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Grafico 3: Promocion profesional

M Totalmente en
desacuerdo
M En desacuerdo

Indiferente

B De acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Tabla 6
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Andlisis e interpretacion:

La promocion profesional consiste en detectar si la COAC cuenta con un personal
capacitado profesionalmente en todas sus areas o unidades, quienes pueden desempefiar
con mayor accesibilidad las funciones que la institucién requiere para conseguir sus
metas. En esta linea el 48% de los encuestados estdn de acuerdo en sentirse
promocionados, para el 24% de los empleados, la promocion es indiferente le interesa
mas que tiene trabajo, lo cual preocupa en la medida que aquello no es garantia para
lograr buenos resultados en el trabajo; en tanto, el 14% esta totalmente de acuerdo con
ello y sugieren se continGe con espacios para desarrollar sus capacidades y adquirir

nuevos conocimientos.
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4.- ¢ Usted cree que existe presion en el trabajo?

Tabla 7: Presion en el trabajo

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 10%
Indiferente 0 0%
De acuerdo 12 57%
Totalmente de acuerdo 7 33%
Total 21 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Gréfico 4: Presion en el trabajo
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Fuente: Tabla 7

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Analisis e interpretacion:

Como es evidente en muchas instituciones que aun trabajan con la teoria X de Mc
Gregor por lo que aun hay que vigilarlos en forma estrecha para que sean productivos.
El 57% del personal estd “de acuerdo” con el trabajo bajo presion y el 33% estd
“totalmente de acuerdo” con ello, pues la presion se expresa no en la cohesion sino en la
perspectiva de hacer las cosas a tiempo, conforme el ritmo de resultados que se desean
lograr orientados en la produccién y optimizacion de recursos. EI 10% del personal se
manifiesta en desacuerdo debido a que realizan su trabajo de manera mondtona o

tradicional, que en la practica no se compadece con la realidad de cambio que imprime

la COAC.
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5.- ¢Su cargo va de acuerdo a sus competencias profesionales?

Tabla 8: Relacién Cargo - Competencias Profesionales

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 1 5%
De acuerdo 10 47%
Totalmente de acuerdo 9 43%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Gréfico 5: Relacién Cargo - Competencias profesionales
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Fuente: Tabla 8
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Andlisis e interpretacion:

E147% y el 43% de los colaboradores de la COAC estan “de acuerdo” y “totalmente de
acuerdo” de que sus cargos estan en funcion de sus habilidades y competencias, ya que
son profesionales idoneos para encargarse de las funciones que requiere su puesto de
trabajo y han pasado por una seleccion de personal habiendo sido evaluadas sus
competencias. Al 5% le es indiferente y el otro 5% est4 totalmente en desacuerdo, esto
se debe a que existe un minimo porcentaje de personal que no desarrolla las
competencias que requiere el puesto de trabajo.
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6.- ¢ Recibes reconocimientos por el trabajo bien hecho?

Tabla 9: Reconocimiento por el trabajo bien hecho.

Suma | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 19%
En desacuerdo 4 19%
Indiferente 8 38%
De acuerdo 5 24%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Gréfico 6: Reconocimiento del trabajo bien hecho
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Fuente: Tabla 9

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Andlisis e interpretacion:

La COAC MINGA LTDA., no otorga reconocimientos motivacionales o econémicos
por el buen desempefio de sus funciones al personal administrativo, pero si establece
metas al personal operativo en especial a los recaudadores,
dichas metas otorga un reconocimiento econémico llamado comisiones. Por ello, el
38% del personal se muestra indiferente a este tipo de reconocimiento, el 24% esta de
acuerdo con que se implemente un plan de incentivos y el 19% “en desacuerdo” y el
otro 19%”totalmente en desacuerdo” manifiesta que no existe ningun tipo de

reconocimiento en la institucion, que de alguna manera si desmotiva dar todo de si para

alcanzar los mejores resultados.
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7.- ¢Se encuentra de acuerdo con la responsabilidad que se le ha asignado?

Tabla 10: Responsabilidad Asignada

Suma | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 1 5%
De acuerdo 13 62%
Totalmente de acuerdo 6 28%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Grafico 7: Responsabilidad Asignada.
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Fuente: Tabla 10
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Analisis e interpretacion:

La responsabilidad asignada a cada uno de los servidores de la Institucién va de
acuerdo al cargo en el cual estan ubicados y se respalda en el manual de funciones como
una politica esencial en la COAC, por tanto el 62% del personal esta “de acuerdo” en
ello y “totalmente de acuerdo” 28%, lo cual significa que tienen conocimiento de las
actividades que debe realizar, el 5% desconoce de sus actividades o le es indiferente, y
el otro 5% esta en total desacuerdo con la responsabilidad que se le ha asignado, este es
un problema que posiblemente justifica la ineficiencia del colaborador, lo cual no

justifica la necesidad de dicha presencia en la COAC.
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8.- ¢ Esta de acuerdo con el salario que percibe?

Tabla 11: Salario.

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 14%
En desacuerdo 5 24%
Indiferente 2 10%
De acuerdo 11 52%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Grafico 8: Salario
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Fuente: Tabla 11
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Andlisis e interpretacion:

El salario de cada colaborador estd en referencia al establecido por el Estado
dependiendo del puesto y funciones que desemperfia dentro y fuera de la entidad. En este
caso el 52% de las personas encuestadas se encuentran de acuerdo al salario que recibe
por el desempefio de sus funciones, y como en toda empresa existe personal el cual no
se encuentra conforme con su salario, eso se ve reflejado en la COAC con un 24% “en
desacuerdo” y 14% “Totalmente en desacuerdo” de desconcierto, y el 10% le es

indiferente el salario que recibe.
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9.- ¢ El cargo que ocupa actualmente le da la posibilidad de utilizar sus

capacidades?

Tabla 12: Capacidades

Suma | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 2 9%
De acuerdo 9 43%
Totalmente de acuerdo 8 38%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Grafico 9: Capacidades

5%

H Totalmente en
desacuerdo
B En desacuerdo

Indiferente

B De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

Fuente: Tabla 12
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Analisis e interpretacion:

El personal de la COAC MINGA LTDA., esta dividido en administrativo y operativo,
es por ello que la empresa brinda de recursos necesarios a los colaboradores para el
desempefio eficaz de sus funciones y otorga las responsabilidades del cargo para que
individualmente sean desarrollados sus capacidades y conocimientos de lo emprendido.
El 43% estd “de acuerdo” y el 38% “totalmente de acuerdo” con la facultad que otorga
la COAC para crecer profesionalmente y emprender nuevos retos, por otro lado existe

un minimo de personas que se manifiestan “Totalmente en desacuerdo” y “en

desacuerdo”.
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10.- ¢ Dispone de tiempo suficiente para la variedad de tareas que realiza en su
trabajo?

Tabla 13: Tiempo

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 9%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 5 24%
De acuerdo 9 43%
Totalmente de acuerdo 4 19%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Grafico 10: Tiempo
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Fuente: Tabla 13
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Andlisis e Interpretacion:

Las actividades que se detallan en el Manual de Funciones de la COAC estan en funcion
de la jornada laboral determinada por el Codigo el Trabajo y las necesidades
institucionales, es por ello que todo servidor puede y debe cumplir con sus funciones, en
vista de lo cual, el 43% de empleados estan de acuerdo con su jornada y el 19%
totalmente de acuerdo, por lo que se entiende que realizan sus tareas diarias en el lapso
de tiempo programado Yy asignado. El 24% es indiferente; en tanto que el 9% y el 5%
correspondiente esta “totalmente en desacuerdo” y “en desacuerdo” esto quiere decir
que no planifican su tiempo de acuerdo a las tareas fijadas por ello no cumplen con las
metas propuestas y eso provoca que baje el nivel de productividad de la COAC, lo cual

no justifica su presencia en dichas condiciones.
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11.- ;Considera que existe estabilidad en el empleo?

Tabla 14: Estabilidad en el empleo

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 4 19%
De acuerdo 11 52%
Totalmente de acuerdo 5 24%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Graéfico 11: Estabilidad en el empleo.
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Fuente: Tabla 14
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Andlisis e Interpretacion:

La COAC MINGA LTDA., ha mantenido a sus colaboradores y ha incrementado plazas
de trabajo haciendo que se conserven en su empleo ocupando nuevos puestos y creando
una estabilidad laboral. En esta caso el 52% y 24% correspondiente a “de acuerdo” y
“totalmente de acuerdo” con la estabilidad que brinda la empresa, el 19% es indiferente
a esta pregunta, y el 5% estd totalmente en desacuerdo, por ello urge revisitar la

justificacion de dicho personal en la organizacion cooperativa.
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12.- ¢ Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores son propicios para

desarrollar sus tareas?

Tabla 15: Medios para desarrollar las tareas.

Suma | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 4 19%
De acuerdo 13 62%
Totalmente de acuerdo 3 14%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Graéfico 12: Medios para desarrollar las tareas.
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Fuente: Tabla 15
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Analisis e Interpretacion:

La administracion otorga los recursos y materiales suficientes para el desempefio eficaz
de las funciones, el servidor debe manifestar sus inquietudes y necesidades que requiera
y sera puesto a discusion para luego otorgarle o hacer cumplir su necesidad en base a lo
expuesto. EI 62% del personal afirma estar de acuerdo que cuanta con los medios y
recursos tecnoldgicos, materiales y logisticos para el desarrollo de su trabajo y 14%
esta “totalmente de acuerdo”, el 19% desconoce de los medios que utiliza para su
desempefio y el 5% estd en desacuerdo. Es importante resaltar que este porcentaje es

reiterativo de personal que no se ubica en la realidad de la COAC.
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13.- ¢ Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?

Tabla 16: Animo y Energia

Suma Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
Indiferente 1 9%
De acuerdo 8 36%
Totalmente de acuerdo 11 50%
Total 21 100%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Gréfico 13: Animo y Energia
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Fuente: Tabla 16
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Analisis e Interpretacion:

Cada servidor es responsable de las actividades del puesto por ello es necesario que lo
realice con entusiasmo y esmero para que su trabajo sea productivo, aquello es producto
de la motivacién personal y clima laborar donde efectla el trabajo. Por ello el 50% de
colaboradores estdn “Totalmente de acuerdo” y el 36% estan “de acuerdo” con la
energia positiva que mantienen para cumplir sus responsabilidades ya que cumplen con
sus tareas con animo y energia cada dia ; el 9% y 5% son personal que reflejan su
descontento con las funciones que se les asigna diariamente y es considerable apartarlos
de la institucién, por tanto ejecutan sus tareas por el simple hecho de hacerlas a la
espera de su salario mensual, que puede ser su Unica motivacion, hecho que no encaja

en la perspectiva de cambio institucional.
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14.- ; Considera que la empresa brinda un plan de seguridad y salud ocupacional?

Tabla 17: Seguridad y Salud ocupacional

Suma | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 24%
En desacuerdo 5 24%
Indiferente 6 28%
De acuerdo 5 24%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 21 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Gréfico 14: Seguridad y Salud ocupacional
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Fuente: Tabla 17
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

Analisis e Interpretacion:

La COAC MINGA LTDA., esta consciente de que no brinda a sus colaboradores un
Plan de Seguridad y Salud Ocupacional necesario para la ejecucién de sus tareas. Es por
ello, el 24% de los funcionarios estd de acuerdo con que la empresa acoja esta
normativa y otorgue un plan al respecto, el 28% desconoce del tema y se le es
indiferente, tanto el 24% “en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo” se sugiere que
sea implementado para mayor seguridad y desarrollo de sus tareas. Este hecho es
negativo para la Administracion de la COAC, puesto que marca un incumplimiento de
la Ley Laboral y de la Seguridad Social, que en el tiempo le puede traer consecuencias

negativas.
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Tabla 18: Resultados de la Evaluacion Individual

o - PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG | PREG PROMEDIO
N°1 NOMINA DE EVALUADOS PREG 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 TOTAL TOTAL
1 | ASHQUI ASHQUI RAUL OLMEDO 4 4 4 5 4 1 4 2 4 4 4 4 4 2 50 3,57
2 | ASQUI GUAMAN JUAN CARLOS 4 4 3 5 4 3 5 3 4 3 4 3 5 4 54 3,86
3 BAGUA MOROCHO PEDRO
SAMUEL 4 4 2 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 46 3,29
4 CALVOPINA ESTRELLA FABIAN
ENRIQUE 5 5 4 2 5 1 5 4 2 4 5 4 5 2 53 3,79
5 | CEPEDA LUIS ELIAS 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 64 457
6 CORONEL MIRANDA VIVIANA
ELIZABETH 4 4 5 2 5 4 4 4 4 3 4 4 5 3 55 3,93
7 | DUCHI BAGUA BYRON DANIEL 3 5 5 1 4 1 51 364
8 GONZALEZ JIMENEZ VINICIO
GONZALO 5 5 3 4 4 1 4 1 5 4 4 5 5 3 53 3,79
9 GUERRERO PALACIOS ANA
BELEN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 54 3,86
10 MULLO YUQUILEMA FRANKLIN
FABIAN 4 4 4 4 5 3 3 4 3 2 5 4 3 3 51 3,64
1 PAGUAY SUQUI DIEGO
FERNANDO 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 63 4,50
12 POLO RAMOS VERONICA
ALEXANDRA 4 5 5 5 4 3 4 4 4 1 4 4 4 1 52 3,71
13 | QUINCHE GUALAN PEDRO 4 4 5 4 4 2 4 2 4 5 2 2 5 1 48 3,43
14 | QUISHPE MULLO MARCO VINICIO 4 5 4 4 4 3 4 2 3 3 3 4 4 3 50 3,57
15 | RUIZ RAMOS ANGEL BOLIVAR 4 3 2 5 5 3 5 1 5 4 5 4 5 1 52 3,71
16 | SANTIAGO QUIROZ ROMEL 4 4 1 4 1 1 1 1 4 5 5 3 4 38 2,92
17 | SILVA CAJAS ALEX ANTONIO 5 5 4 4 5 2 5 4 5 5 5 5 5 1 60 4,29
18 | YUNGAN GUAMAN ANA LUCIA 4 5 4 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3 56 4,00
19 YUQUILEMA SHUAD LEONILA
ROCIO 4 4 3 2 4 4 3 3 3 4 3 48 3,43
20 | GUAMAN MIRIAM 3 4 3 5 54 3,86
21 | NANCY 4 5 4 4 4 3 4 3 5 3 3 4 5 2 53 3,79
TOTALES 90 92 75 87 89 56 86 63 84 75 83 81 91 53 52,62 3,77
Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.
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Conclusiones del trabajo de campo:

Es importante resaltar que la encueta de satisfaccion de los servidores con respecto a su

desempefio laboral, genera la existencia de dos tipologias que se expresan a

continuacion:

LOS SERVIDORES COMPROMETIDOS

LOS SERVIDORES INDIFERENTES

Se caracterizan por que su desempefio va en
relacién a sus aptitudes, actitudes y capacidades
fundamentadas en su formacion profesional que
se adaptan a los sistemas de trabajo y presion

disefiados por la administracion institucional.

Estan motivados, cumplen con su trabajo, estan
conformes con la jornada laboral y politica

salarial.

Entienden que su presencia estd directamente

relacionada con el proceso de cambio,

tecnificacion y modernizacion de los procesos

institucionales.

Optimizan los medios y recursos que le son

entregados para el desempefio de sus

responsabilidades laborales.

Se caracterizan por que manifiestan un
desempefio mongtono, cumplen por que deben
cumplir y son resistentes a los cambios, procesos

tecnolodgicos, presion del trabajo.

Desarrollan un trabajo cuya motivacién es el
salario que van a recibir que al igual no es el que
aspiran, creen que la institucion debe pagarles

mas.

Su indiferencia no encaja con los procesos de
modernizacion cambio por los que transita la
COAC.

realidad

No participan de lo que es la

institucional, no aprenden mas de lo que
necesitan para realizar su trabajo, por ello les
cuesta emprender en responsabilidades diferentes

y de mayo presién las habituales que ejecutan.

En este grupo en promedio se ubica el 81% de

los funcionarios encuestados

En este grupo en promedio se ubica el 19% de los

funcionarios encuestados

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

41 TITULO

“DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL
TALENTO HUMANO EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MINGA
LTDA., UBICADA EN LA CIUDAD DE RIOBAMBA, PROVINCIA DE
CHIMBORAZO, ANO 2015”.

42 CONTENIDO DE LA PROPUESTA

4.2.1 Disefio de un Sistema de Evaluacion del Desempefio del Talento Humano.

En este capitulo se utilizaran los conceptos, términos y analisis investigados en los
capitulos anteriores. Primero partiremos con el sujeto a evaluar y realizare un recuento
de los objetivos que tiene la cooperativa al evaluar el desempefio de su talento humano,
y luego a proceder con el Disefio del Sistema de Evaluacion del Desempefio, empleando
la metodologia de 360 grados.

Al aplicar la evaluacion de 360 grados buscamos proporcionarle al colaborador
retroalimentacion necesaria que superen el desempefio de sus funciones y de su
comportamiento, y también poder proporcionar a la gerencia la informacion confiable y

necesaria para tomar decisiones en el futuro.

4.2.2 Objetivos

Objetivo General

Disefiar un Sistema de Evaluacion del Desempefio del Talento Humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., ubicada en la ciudad de Riobamba

provincia de Chimborazo, afio 2015.
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4.2.3 Diagnéstico Situacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda.

Situacion actual de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda.

Los directivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., se encuentran con
mucha disposicion a la realizacion de la Evaluacion del Desempefio, ya que requieren
analizar la situacién administrativa actual y del talento humano. Esta evaluacion
permitird identificar y previamente desarrollar un modelo de competencias para todos

los puestos de trabajo.

El talento humano de la entidad a pesar que se rige por un manual de funciones, el
mismo que no Se encuentra en previo conocimiento de todos sus miembros, ni consta
con todos los cargos que pertenecen en la entidad, originando que las competencias que
desarrollan o dejan de aplicar algunos de los colaboradores no estan cumpliendo con los
requerimientos técnicos del puesto, ya que son parte de la COAC por afinidades
familiares o politicos de la gerencia y sus actividades no estan siendo direccionadas a la
budsqueda de la productividad.

Uno de los incidentes principales que provoca su ausencia es el desconocimiento de
algunas de las actividades que deben desarrollar dentro de la COAC y que por falta de
un perfil de funciones a seguir se siente el desorden y conlleva a efectuar mal o de

manera incompletas las actividades.

La situacion actual de la empresa se evidencia en el comportamiento de los
colaboradores, y en algunas de las evaluaciones otorgadas, ya que por lo observado
existe déficit de compromiso y dedicacién al trabajo en la organizacion, esto se debe a
que el personal no se siente parte de la organizacion, ya que no existe la confianza
necesaria para expresar su desconcierto y aspiraciones que tienen. Por otro lado los
resultados de las autoevaluaciones, evaluacion de pares y evaluacion de superiores han
arrojado buenos resultados que indican que la COAC se esta encaminando a un nuevo

segmento.
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El analisis se llevara a cabo con datos obtenidos en la empresa a través de encuestas,

cuadros y graficos estadisticos con el objetivo de ser imparcial y poder dar una mejor

perspectiva para una evaluacion del desempefio eficaz.

4.2.4 Sistema de Evaluacion del Desempefio por Competencias

PASO 1: Definicion de las Competencias de la Organizacién y/o del Puesto segun

corresponda.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Sentir como propios los objetivos de la organizacion, con el fin de prevenir y superar obstaculos que

COMPROMISO

interfieren en el logro.

Grado A Grado B Grado C Grado D
Define en  objetivos| Asume como propios los Comprende y se
claros la vision de la|objetivos de la| Comprende y asume | compromete con los
organizacion organizacion, como propios los | objetivos que se le
identificandolos y | identificandose y | objetivos de la | designan y trabaja
tomandolos como | guiandose para la accion | organizacion. para su logro.
propios. y toma de decisiones.
Transmite a pares Yy Se mantiene motivado | Tiene un buen nivel

supervisados los
objetivos y los motiva
para generar
COMpPromisos.

Se siente orgulloso de

ser parte de la
organizacion 'y actla
consecuentemente.

y motiva a sus
compafieros para guiar
sus acciones hacia los
objetivos planteados.

de desempefio y de
cumplimiento de las
pautas formales de la
empresa.

Es reconocido interna 'y
externamente por cumplir
siempre con sus
compromisos personales
y profesionales.

Se esfuerza por generar
COMPromiso en su grupo
de trabajo y apoya a sus
superiores en sus
decisiones.

Nunca se compromete
a realizar algo que no
pueda cumplir.

Usualmente cumple
con lo que se propone.

Sentir y obrar en todo momento consecuentemente con constancia los valores morales y las buenas
costumbres y practicas profesionales respetando las politicas de la organizacion.

ETICA

Grado A

Grado B

Grado C

Grado D

Estructura la mision y
vision  organizacionales
sobre los valores morales.

Guia sus decisiones y
acciones tanto como las

que realiza
personalmente, como las
de los equipos que

supervisa, sobre la base
de los valores morales.

Guia sus acciones por
sus valores y orienta y
motiva a sus
compafieros a actuar
de la misma manera.

Actla de acuerdo con
los valores y
principios morales.
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Establece un marco de
trabajo que respeta tanto
las politicas de Ila
organizacion como los
valores morales.

Respeta y hace respetar
a su gente las pautas de
trabajo establecidas por
la organizacion.

Se desempefia
respetando las pautas
de trabajo de la
empresa, las buenas
costumbres 'y los
valores y los
principios morales
velando por su
cumplimiento por

parte de la gente que
los rodea.

Respeta las pautas de
accion que le impone
la organizacion.

Prioriza los valores y
buenas costumbres, aun
por sobre los intereses
propios y los de la
organizacion.

Provee ideas  para
mejorar el accionar de la
empresa y adecuarlos a
los valores y principios
comunes.

Se siente  seguro
respecto a sus
decisiones y acciones
y puede dar cuenta de
los principios que
guien su accion.

Es confiable y sus
principios son sélidos.

DESTREZA MATEMATICA
Es la capacidad de identificar los problemas, reconocer la informacion significativa, buscar y coordinar
los datos relevantes. Se incluye las habilidades para analizar datos numéricos.

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Comprende
perfectamente los
procesos relativos a su | Comprende los procesos
trabajo y a otras areas |relacionados con su
relacionadas de la|trabajo y a otras &reas | Detecta problemas | Tiene escasa

organizacion.

organizacion.

actuales o cercanos.

capacidad de andlisis

Generalmente no
identifica problemas y

Detecta la existencia de | Detecta a tiempo los|Comprende los|cuando lo hace no
los problemas | problemas relacionados | procesos en los cuales | logra establecer sus
relacionados con su drea. | con su area. estd involucrado. causas

Comprende  situaciones | Recopila informacién | Puede organizar

complejas relevante, la organiza de | informacion relevante | Tiene dificultad para
desagregandolas en|forma sistematica y|para la resolucién de | interpretar

pequefias partes.

establece relaciones.

los temas a su cargo.

informacion.

TRABAJO EN EQUIPO
Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar

juntos.
GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Alienta y fomenta el Solicita la opinion de
espiritu de equipo en toda | Anima y motiva a los |los miembros de su|Coopera en las

la organizacion.

demas.

equipo.

actividades comunes.

Expresa satisfaccion

personal por el éxito de Participa con
los demas, no importa el | Desarrolla el espiritu de | Valora las ideas y|entusiasmo en el
érea a la pertenezcan. equipo. experiencias ajenas. grupo.

Apoya el desempefio de
otras areas de la
compafiia y fomenta el
intercambio de
informacion y
experiencias.

Actla para generar un
ambiente  de trabajo
amistoso, de buen clima
y cooperacion.

Mantiene una actitud
abierta para aprender
de los otros.

Apoya las decisiones
de su equipo.
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PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar a cabo una idea.

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Organiza el trabajo del
drea de forma efectiva, Formula objetivos
utilizando el tiempo de la | Es metddico, sistematico | racionales para los|Planea sus tareas a

mejor forma posible.

y organizado.

plazos determinados.

corto plazo.

Dirige varios proyectos

Distribuye

Calcula los tiempos y
programa las
actividades definiendo

simultaneamente, si | adecuadamente las tareas | prioridades. Administra sus

perder el control. y los talentos técnicos. recursos con cuidado.
Emite datos e

Tiene claridad respecto | Establece prioridades y informacion de

de las metas de su area y | plazos para | Utiliza recursos | gestion para el

de su cargo, y actda en|cumplimiento de los | disponibles con | seguimiento de los

consecuencia. objetivos. eficiencia. resultados del area.

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Valorar los problemas costos y beneficios de una accién potencial.
GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D

Comprende

perfectamente los

procesos relativos a su|Comprende los procesos

trabajo y a otras areas |relacionados con su

relacionadas de la|trabajo y a otras &reas | Detecta problemas | Tiene escasa

organizacion.

organizacion.

actuales o cercanos.

capacidad de andlisis

Generalmente no
identifica problemas y

Detecta la existencia de | Detecta a tiempo los|Comprende los|cuando lo hace no
los problemas | problemas relacionados | procesos en los cuales | logra establecer sus
relacionados con su drea. | con su area. esta involucrado. causas

Comprende  situaciones | Recopila informacién | Puede organizar

complejas relevante, la organiza de | informacion relevante | Tiene dificultad para
desagregandolas en|forma sistematica y|para la resolucién de | interpretar

pequefias partes.

establece relaciones.

los temas a su cargo.

informacion.

MANEJO DE TALENTO HUMANO
Es la capacidad de analizar y evaluar el desempefio actual y potencial de los colaboradores, y definir e
implementar acciones de desarrollo para las personas, adoptando un rol de facilitador y guia.

GRADO A

GRADO B

GRADO C

GRADO D

Evalla las necesidades de
formacion y desarrollo de

Facilita el aprendizaje,
explicando cémo y por

Dedica tiempo para

Estimula a las

toda la gente de su|qué se hacen las cosas de | explicar como  se|personas a desarrollar
empresa. determinada manera. realizan los trabajos. | sus capacidades.
Brinda ideas y Da instrucciones

herramientas para el | Verifica que sus | detalladas y ofrece

desarrollo de las | explicaciones e | sugerencias para

competencias de  los | instrucciones hayan sido |realizar mejor los|Brinda consejos 'y
demas. comprendidas. trabajos. ayuda si lo solicitan.
Da oportunidades para|Detecta y distribuye

que las personas pongan a | informacion actualizada No obstaculiza los
pruebas nuevas | pertinente  entre el | Alienta a las personas | deseos de su gente de
capacidades. personal. con dificultades. capacitarse.
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MANEJO DE RECURSOS FINANCIEROS
Determinar como debe gastarse el dinero para realizar el trabajo y contabilizar los gastos.

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Comprende
perfectamente los
procesos relativos a su|Comprende los procesos
trabajo y a otras 4reas |relacionados con su
relacionadas de la|trabajo y a otras areas | Detecta problemas | Tiene escasa

organizacion.

organizacion.

actuales o cercanos.

capacidad de analisis

Generalmente no
identifica problemas y

Detecta la existencia de | Detecta a tiempo los | Comprende los|cuando lo hace no
los problemas | problemas relacionados | procesos en los cuales | logra establecer sus
relacionados con su &rea. | con su érea. esté involucrado. causas

Comprende  situaciones | Recopila informacion | Puede organizar

complejas relevante, la organiza de | informacion relevante | Tiene dificultad para
desagregandolas en|forma sistematica y|para la resolucién de | interpretar

pequefias partes. establece relaciones. los temas a su cargo. | informacion.

MONITOREO Y CONTROL
Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Tiene los
Se mantiene al tanto de conocimientos
las Gltimas técnicos  requeridos | Tiene el conocimiento
actualizaciones técnicas para su area de |técnico requerido para
de su especialidad. Es un experto en su tema. | especialidad. llevar a cabo su tarea.
Recibe material
actualizado e
Implementa  nuevas | informacién que le
técnicas y  obtiene | proporciona la
resultados gue | organizacion 'y los
Resuelve los problemas | Goza de confianza vy |impactas aplica en las

complejos inherentes a su
especialidad.

credibilidad en las demas
areas de la organizacion.

positivamente en su
area.

situaciones en la que
los requiere.

Realiza acciones
orientadas a satisfacer a
sus clientes internos y
externos.

Posee los conocimientos
y habilidades para
resolver problemas
relacionados con  su
especialidad y area.

Aplica su
conocimiento a la
resolucion de los
problemas que se
plantean, para resolver
las necesidades de sus
clientes.

Consulta a expertos

cuando sus
conocimientos no
resultan adecuados

para la resolucion de
los problemas que se
le delega.

ORIENTACION AL SERVICIO
Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes, con el compromiso personal para cumplir con sus
pedidos, deseos y expectativas.

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Distribuye la
informacién pertinente
Alienta la comunicacion | dirigiéndola a cada
abierta entre los | interesado de acuerdo
miembros de su equipo ajcon su area de
fin de que se intercambie | responsabilidad, a fin | Demuestra escaso

Esta siempre dispuesto a
escuchar a los demas.

la informacion relevante
para su funcionamiento.

de mantener a su gente
actualizada.

interés por escuchar a
los demés
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Promueve la
participacion y la
generacion de ideas de su

Esta abierto a escuchar

Escucha de los demas

Dificulta la llegada de
los miembros de su

gente, y valora las|ideas consejos y | ideas y puntos de vista | equipo a informacién
contribuciones hechas por | propuesta de sus clientes, | orientados a resolver | relevante  para su
sus compafieros. compafieros y superiores. | cuestiones puntuales. | funcionamiento.
Ante situaciones
Demuestra  sensibilidad | graves se preocupa por
frente a los planes o |conocer los problemas | No valora las
Demuestra atencion vy | problemas de sus |y por orientar o dar | contribuciones hechas
sensibilidad frente a las | clientes, compafieros Yy | consejos a sus | por sus compafieros,

inquietudes de los demés.

superiores.

compafieros.

clientes y superiores.

PENSAMIENTO ANALITICO
Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente sus partes,
realizando comparaciones, estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones
casuales entre los componentes.

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Comprende  situaciones | Comprende los procesos
complejas relacionados con  su
desagregandolas en | trabajo y con otras areas | Detecta problemas | Tiene escasa

pequefias partes.

de la organizacion.

actuales o cercanos.

capacidad de andlisis.

Trabaja con hechos vy
datos concretos.

Detecta a tiempo la
existencia de problemas
en su area.

Comprende los
procesos en los cuales
esta involucrado.

Tiene dificultad para
interpretar
informacion.

Reconoce las tendencias
al analizar las diferentes
situaciones.

Identifica las relaciones
de causa efecto de los
problemas puestos a su
consideracion.

Puede organizar
informacion relevante
para la resolucion de
los temas a su cargo.

No muestra interés por
buscar oportunidades
de mejora.

CREDIBILIDAD TECNICA
Es la capacidad necesaria para generar credibilidad en los demas sobre la base de los conocimientos

técnicos de su especialidad.
GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Tiene los
Se mantiene al tanto de conocimientos
las Gltimas técnicos  requeridos | Tiene el conocimiento
actualizaciones técnicas para su area de |técnico requerido para
de su especialidad. Es un experto en su tema. | especialidad. llevar a cabo su tarea.
Recibe material
actualizado e
Implementa  nuevas | informacién que le
técnicas y  obtiene | proporciona la
resultados que | organizacion 'y los
Resuelve los problemas | Goza de confianza vy |impactas aplica en las

complejos inherentes a su
especialidad.

credibilidad en las demas
areas de la organizacion.

positivamente en su
area.

situaciones en la que
los requiere.

Realiza acciones
orientadas a satisfacer a
sus clientes internos y
externos.

Posee los conocimientos
y  habilidades  para
resolver problemas
relacionados con  su
especialidad y area.

Aplica su
conocimiento a la
resolucion de los
problemas que se

plantean, para resolver
las necesidades de sus
clientes.

Consulta a expertos

cuando sus
conocimientos no
resultan adecuados

para la resoluciéon de
los problemas que se
le delega.

CARACTER
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Es la capacidad para enfrentar y explicar los problemas surgidos, los fracasos o los acontecimientos
negativos, como también defender con firmeza las convicciones.

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Tiene dificultad para
definir claramente los
Define claramente los objetivos de
objetivos de desempefio, | Fija los objetivos de desempefio 'y para
asignando las | desempefio,  asignando | Fija objetivos | asignar las
responsabilidades las responsabilidades | concretos y  asigna | responsabilidades
personales y de equipo | personales responsabilidades individuales

que correspondan.

correspondientes.

generales.

correspondientes.

Le cuesta manejar la
diversidad del equipo,

Aprovecha viendo en ello un
Aprovecha la diversidad | adecuadamente los | Aprovecha los aportes | obstaculo  para la
de los equipos para lograr | valores individuales de |de los demas y se |integracién y
un valor afiadido superior | su equipo de modo de |integra adecuadamente | crecimiento de la
en el negocio. mejorar su rendimiento. | al equipo de trabajo. eficiencia.
Cumple la funcion de|Escucha  aportes vy
consejero  confiable de | opiniones, y es
sus colaboradores, | escuchado cuando | Maneja los recursos |[No  comparte las
compartiendo las | sugiere 0 recomienda | con criterio con el fin | consecuencias de los
consecuencias de los |acciones para la mejora|de mejorar la|resultados con los

resultados con todos los
involucrados.

de la performance del
equipo.

rentabilidad y eficacia
del negocio.

miembros del equipo
de trabajo.

Conocer como localizar e identificar informacion esencial.

RECOPILACION DE

INFORMACION

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D
Ante estdndares de
Planifica las actividades desemperio poco
previendo la satisfactorios, hace
competitividad de la cambios  especificos
organizacion y la| Trabaja con objetivos |en los métodos de | Realiza bien su trabajo
satisfaccion de los | claramente, realistas vy |trabajo para conseguir |y facilita a otros la

clientes.

desafiantes.

mejora.

informacion q tiene

Actla con velocidad vy
sentido de urgencia ante
situaciones que requieren
anticiparse a los
competidores o responder
a las necesidades de los
clientes.

Disefia y utiliza
indicadores de gestién
para medir y comparar
los resultados obtenidos.

Cheque regularmente
los informes  de
gestion para evaluar el
grado de consecucidn
de objetivos
alcanzados.

Expresa  frustracién
ante la ineficiencia o
la pérdida del tiempo,
pero no encara
mejoras a menos que
sean solicitadas

Mantiene la informacion
y recursos requeridos
ordenada y a alcance todo
el tiempo, para su uso
eficiente.

Mantiene la informacién
ordenada y a alcance
todo el tiempo, para su
uso eficiente

Busca la informacién
al momento de
necesitarla, causando

una pérdida de tiempo.

No conserva los
documentos e
informacion a su

alcance.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Mariuxi Anchundia Velasco
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PASO 2: Disefio del Cuestionario o Formulario de Evaluacion.

Tabla 19: Formulario para la Definicion de Competencias del Puesto.

Fuente: Investigacion de campo.

Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
Para elaborar la propuesta se construyeron 26 cuestionarios, de acuerdo a las
competencias y funciones de cada puesto, por tanto, son diferentes porque aluden a
diferentes realidades relacionadas con el rol que cada funcionario cumple para lograr los
resultados que se programan de acuerdo a los objetivos institucionales, los cuales se

detallan a continuacién:



Formulario de Calificacion
Escala de Valoracion.

En el area de Talento Humano para realizar el calculo de la evaluacion de desempefio,
deberd considerar las siguientes escalas de valoracion que respaldan la formula de

calculo.

S Siempre 4
F Frecuente 3
P Pocas veces 2
N Nunca 1
La férmula estara constituida por los siguientes datos:
PM: Puntaje mayor
Pm: Puntaje menor
n: numero de variables (cuatro escalas)
‘ FORMULA DE CALCULO ‘ PM - Pm
n -1

En cada competencia nombrada en el formato de evaluacién se presentan tres

comportamientos, de ahi se sacaran los datos donde:

PM= 12 (equivale a los tres comportamientos por competencias por las cuatro escalas
de calificacion)

Pm= 3 (Son los tres comportamientos para cada competencia).

n= 4 (son las cuatro escalas de frecuencia).

PM-P 12-3 9 -
m_ =5 = 3 es el intervalo
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Escala del Nivel de Competencia

12 -- 10= 100% Nivel alto en la competencia desarrollada.
9 — 7 = 75% Nivel mediano en la competencia desarrollada.
6 — 4 = 50% Nivel minimo en la competencia desarrollada.

3 -1 25% Nivel insatisfactorio en la competencia desarrollada.

Fuente: Investigacidon de Campo

Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
De las 3 preguntas que contiene cada competencia tienen opciones con un puntaje de 1 a
4, por lo cual se ha realizado esta tabla, la misma que demuestra la escala del nivel de

competencia que se obtiene segun el valor de cada competencia.

PASO 3: Eleccion de la personas que van a intervenir como evaluadores: superiores,
pares, colaboradores, clientes internos de otras areas. Es importante mencionar que estas

evaluaciones seran anénimas.
Involucrados en el sistema de evaluacion

Para llevar a cabo este proceso cada empleado debe ser evaluado por varios actores, es
por ello que cada colaborador de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., serd
evaluado por su jefe inmediato, sus pares y su pertinente autoevaluacion, dichas
evaluaciones seran suficientes para llevar a cabo una adecuada evaluacién del

desempefio.
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Gréafico 15: Posibles Evaluadores.

POSIBLES EVALUADORES

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

En este caso los sujetos escogidos para evaluar fueron; el jefe de Talento Humano quien
evalUa a los jefes de las demas unidades, y los jefes de unidades a sus subalternos, cada
colaborador realizo su pertinente autoevaluacion. También fueron evaluados por sus
compafieros quienes cumplen las mismas funciones o en algunos casos por compafieros

cercanos con quienes comparten oficina y pueden evidenciar su desempefio.

PASO 4: Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y evaluadores.

Proceso de Ejecucién de la Evaluacion

Es importante detallar exactamente cudl sera el proceso a seguir para implementar este
sistema de Evaluacion del Desempefio, a continuacion se listan los pasos a seguir:

1. Socializacién de los conceptos de las competencias.
2. Realizacion de las evaluaciones.
3. Tabulacioén de los resultados.
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4. Informe de resultados.

1. Socializacion de los Conceptos de las Competencias.

Para la consecucion de este objetivo y dado que la oficina administrativa esta en
constante movimiento y no se pueden paralizar las actividades, se imprimio el
diccionario de competencias y se les fue otorgado a los colaboradores para mayor

entendimiento del tema.

2. Realizacion de las Evaluaciones.

Las evaluaciones estan disefiadas para ser desarrolladas en un lapso de minuto y medio,
dependiendo del puesto se podia incrementar el tiempo debido a que en algunos puestos
existian mas pares que en otros, se paso por cada puesto y se esperd hasta el momento
en que terminaran de llenar el cuestionario. Cabe recalcar que existen diferentes
competencias en los cuestionarios, ya que las preguntas se basan en las actividades que

se debe desemperiar en el puesto.

3. Tabulacion de Resultados.

Las tabulaciones se realizaran en forma individual al cargo, se tomaran 3 ejemplos
segun la posicion mas elevada, la mas baja y la intermedia, todos los datos del resto del

personal se encuentran en los anexos.

4. Resultados

Para obtener una vision clara de los resultados, he visto mas conveniente y entendible

graficar el nivel requerido por la evaluacion 360°.
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Tabla 20: Perfil del Cargo de Tesoreria

C-TE.

Descripcion y Perfil del Cargo

Area: Administrativa- Financiera. Mision

Reporta a: Gerencia General

Directa: Contador general, Jefes de agencia

Supervision: Indirecta: Recibidor pagador, servicios Es el responsable del manejo y

generales. administracion de la liquidez de la
Internas: Gerencia, Consejo de Vigilancia, | empresa.

Auditoria interna y todas las areas.
Relaciones: Externas: Organismos de control
gubernamental, calificadora de riesgos,

proveedores.

Funciones y Responsabilidades Instruccién formal requerida

Ingeniero Comercial, o Contador
e Coordinar y planificacién de documentos para pago

Auditor
de proveedores con sus respectivas remesas
e Coordinar y planificacion de documentos para pago Conocimientos adicionales
de sueldos con sus respectivas remesas. Capacitacion en areas relacionadas al

* Certificar que los pagos electronicos contabilizados | cargo y /o a la Unidad de Finanzas.
estén rebajados en nuestras cuentas bancarias. Manejo de Office: Word, Excel

e Registrar los movimientos de caja en sistema de Experiencia

informacién de gestién financiera del estado

4 afios de experiencia o0 2 afios en
(SIGFE). P

. . N cargos de jefatura
e Deposito a Terceros por intermediacion de fondos.

e Manejo de temas propios relacionados con los pagos Competencias
anticipados de viticos. e Destreza matematica
¢ Realizar cuadratura de caja- banco. e Pensamiento Analitico
e Levantar informes mensuales de pago y deuda a e Manejo de Recursos

proveedores. financieros

e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 21: Perfil del Cargo de Auditoria Interna

Descripcion y Perfil del Cargo C- AUD. INT
Area: Auditoria Interna Mision
Reporta a: Consejo Vigilancia y Gerencia Es el responsable del control de las
S o Directa: Todo el personal actividades  financieras,  operativas,
upervision: ) ) i inistrati
Indirecta: Ninguno comerciales y administrativas de la
institucion, con el propdsito de mantener
Internas: Asamblea General, Consejo L o
la correcta aplicacion y utilizacion de sus
Administrativo y de Vigilancia y todas las L
) recursos, sujetdndose a las normas y
areas de negocio. . L
Relaciones: ) procedimientos de auditoria y de general
Externas: Organismos de control, y .
aceptacion y  regulaciones  que
Entidades Gubernamentales, Auditoria .
establezcan los Organismos de control.
externa, Calificadora de riesgo.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

Verificar que las operaciones y procedimientos
de la institucién se ajusten a la ley, a los
estatutos, reglamentos internos y manuales de
politicas.

Velar por el cumplimiento de las resoluciones de
la Asamblea General y Consejo Administrativo
de la COAC.

Elaborar el plan anual de auditoria a ser
ejecutado durante el ejercicio econémico.
Aplicar pruebas de auditoria necesarias para
confirmar la razonabilidad de los estados
financieros y la existencia de respaldos de los
registros contables.
existencia,

Comprobar las actualizaciéon 'y

difusion, cumplimiento de las politicas,

procedimientos estrategias y metodologias
formalmente establecidas para la administracion
de riesgo; v, si estas son compatibles o no, con el

volumen y complejidad de las transacciones.

Titulo de tercer nivel de: contabilidad y
auditoria, administracién de empresas,
ingenieria comercial, banca y finanzas y

economia.

Conocimientos adicionales

Conocimientos actualizados de normativas
de control.
Manejo de Office: Word, Excel

Experiencia

Cinco afios en posiciones similares y en
instituciones financieras y ser calificado
por la SEPS

Competencias

e FEtica

e  Pensamiento analitico
e  Monitoreo y control

e Planificacion

e Trabajo en equipo

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 22: Perfil del Cargo de Jefe de Talento Humano

Descripcion y Perfil del Cargo

A.F-TH.J

Area:

Jefatura de Talento Humano

Misién

Reporta a:

Gerente General

Supervision:

Directa: Todo el personal

Indirecta: Ninguno

Relaciones:

Internas: Asamblea General, Consejo
Administrativo todas las areas de
negocio.

Externas: Organismos de control.

Es el responsable de los procesos de
administracién del talento humano vy
especificamente de la contratacion,
rotacion, aplicacion de la reglamentacion
y manejo de informacién a nivel nacional
asi como la administracion andénima,
control de asistencia y custodia de
expedientes del personal de acuerdo a

reglamentos y politicas de la cooperativa.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

e Coordina, planifica y controla actividades de
movimientos de personal, contratos de personal en
diferentes modalidades.

e Dirigir, coordinar, controlar y evaluar la gestion
de los subsistemas de recursos humanos con el
proposito de implementar acciones de desarrollo
institucional y del talento humano.

e Coordinar y evaluar la gestion y programas de
desarrollo Institucional con el fin de hacerlos méas
eficientes y realizar mejoras en los procesos y
procedimientos Institucionales.

e Asesorar a los servidores y autoridades de la
Institucion en la gestion del desarrollo
institucional y talento humano.

e Dirigir la elaboracion del Plan Estratégico
Institucional y los Planes Operativos de la Gestion
del Talento Humano y Seguridad Integral, el Plan
Téctico de aplicacion y los Indicadores de Gestion
de los procesos.

e Dirigir ~ reuniones interinstitucionales  para

armonizar procedimientos y programas de trabajo

orientados a la consecucién de objetivos
propuestos en el &mbito de desarrollo institucional

y de talento humano.

Titulo de tercer nivel en administracion de

empresas.

Conocimientos adicionales

Gestion y  Planificacion  estratégica

Desarrollo  Institucional 'y  Talento

Humano. Recursos Humanos, Psicologia

Industrial, Psicologia Organizacional y
afines a la Administracion de Talento
Humanos

Manejo de Office: Word, Excel

Experiencia

Tres afios dirigiendo talento humano o en

asistencia en el area.

Competencias

. Caréacter

. Pensamiento analitico

. Manejo de talento humano
. Planificacion

. Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 23: Perfil del Cargo de un Jefe de la Unidad de cumplimiento

Descripcion y Perfil del Cargo

C- CUM.OF

Area: Unidad de control

Misién

Reporta a: Gerencia General

L Directa: Ninguno
Supervision: ) )
Indirecta: Ninguno

Internas: Asamblea General, Consejo
Administrativo todas las éreas de
Relaciones: negocio.

Externas: Organismos de control

Gubernamentales.

S el responsable de la coordinacién y
vigilancia de la reglamentacion vy

disposiciones legales 'y  normativas
manuales y politicas internas; practicas,
procedimientos y controles implementados
dinero

para prevenir el lavado de

proveniente de actividades ilicitas.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

e Coordinar y vigilar la observancia por parte de la
institucion del sistema financiero, de las
disposiciones legales y normativas y politicas
internas; y, practicas, procedimientos y controles
implementados para prevenir el lavado de dinero
proveniente de actividades ilicitas.

e Elaborar el manual de control interno sobre la
prevencion de lavado de dinero y reportarlo al
organismo de control competente.

o Verificar el cumplimiento de las disposiciones
contenidas en el manual de control interno.

e Coordinar la capacidad periddica de los directores,
funcionarios y empleados de la institucion del
sistema financiero, sobre las disposiciones legales,
normativas, los manuales de control interno para
prevenir el lavado de dinero proveniente de
actividades ilicitas.

¢ Controlar que se mantenga actualizada la base de
datos de la informacién que se debe remitir al
organismo de control.

e Informar a la gerencia de los movimientos
inusuales relacionados con las transacciones de

los socios, para informa al COSEP y a la Unidad

de Inteligencia Financiera del BC.

Titulo profesional en derecho, Economia,
Administracién de Empresas o
Contabilidad.

Conocimientos adicionales

Normatividad emitida por le SEPS,
CONSAEP, SBS y BCE, Manejo de
Office: Word, Excel

Experiencia

Dos afios en posiciones similares.

Competencias

e Juicio y toma de decisiones
e Pensamiento analitico

e Monitoreo y control

e Planificacion

e Trabajo en equipo

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 24: Perfil del Cargo de un Ejecutivo de Marketing.

Descripcion y Perfil del Cargo A-G.MKT.EJ
Area: Apoyo Misién
Reportaa: |Gerencia General Es el responsable de la administracion
. _ de las actividades relacionadas con el
Directa: Jefes de Agencia, Asesores de o )
L . cumplimiento del plan comercial de la
Supervision: | negocio ) o
. . empresa; investigacién de mercado,
Indirecta: Ninguno ) o
las de promocion, difusion y
Internas: Area de negocios, jefatura de publicidad de los productos y servicios
. |sucursal/agencia, Atencion al cliente. financieros en el marco de las politicas
Relaciones: . L .
Externas: Medios de comunicacion social, de marketing institucional y dirigidas a
Organizaciones pblicas o privadas. fortalecer la imagen institucional.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

o Disefar y ejecutar el plan comercial de la empresa

e Diseflar planes de marketing institucional que
contribuyan al fortalecimiento de la imagen de la
Cooperativa.

e Desarrollar encuestas de satisfaccion relacionadas con
los productos y servicios financieros y no financieros
ofertados por la empresa y relacionarlos con la
competencia.

o Definir los planes operativos de marketing institucional
Yy Sus presupuestos

e Controlar su ejecucion y los presupuestos de publicidad
y promocion, a fin de asegurar su correcta utilizacion de
acuerdo a los objetivos de la Cooperativa.

e Participar en la planificacion operativa anual de la
Cooperativa.

e Proponer estrategias y politicas de marketing, que
contribuyan en el cumplimiento de los objetivos de
mercado ya sea a corto, mediano y largo plazo.

e Evaluar y seleccionar el material para su adquisicion o
realizacion.

e Planificar y ejecutar programas especiales de promocion

de los productos de la cooperativa a nivel nacional.

Titulo profesional especialidad de
marketing, Lic. En marketing y/o

publicidad y otros afines.

Conocimientos adicionales

Estadistica aplicada, Manejo de
Office: Word, Excel

Experiencia

Dos afios en funciones similares.

Competencias

e Etica

e Pensamiento analitico
¢ Monitoreo y control

e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 25: Perfil del Cargo del Jefe de Cobranzas

Descripcion y Perfil del Cargo

A.F-)
Area: Administrativa- Financiera. Misidn
Reporta a: Gerencia General
Directa: Jefe de Agencia, Asesoresde | g5 ¢| responsable de la recuperacion de
L negocios. ; ;
Supervision: . . cartera vencida y castigada de la empresa,
Indirecta: Abogado de planta, a través de acciones extrajudiciales y
Abogados contratados judiciales, asi como de la gestion de
Internas: Gerencia, Auditoria interna, | politicas y estrategias al respecto.
Consejo de Vigilancia
Relaciones: Externas: Organismos de control
gubernamental, Abogados, Jueces,
Peritos.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

e Elaborar el plan de recuperacioén de cartera vencida y
castigada de la empresa.

¢ Proponer las politicas de recuperacion de cartera a
través de wuna propuesta tecnica con accione
persuasiva, judiciales o extrajudiciales.

e Coordinar con el departamento de negocios para el
analisis técnico de los procesos e concesion
crediticia.

e Informar de los resultados de las acciones de
cobranza ejecutadas.

e Coordinar con abogados, jueces, peritos, para la
ejecucion de los procesos judiciales de cobro.

e Validar los pagarés y las minutas de prendas e
hipotecas que respalden la concesién crediticia.

e Distribuir la cartera vencida y castigada para su
recuperacion a los Asesores de negocios, por zona

geogréfica, linea de negocios, montos, etc.

Ingeniero comercial, Economista, abogado.

Conocimientos adicionales

Capacitacion en areas relacionadas al cargo
y /o a la Unidad de Finanzas. Manejo de
Office: Word, Excel

Experiencia

4 afos de experiencia 0 2 afios en cargos

de jefatura

Competencias

e Juicio y toma de decisiones.
e Pensamiento Analitico

e Monitoreo y control.

¢ Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 26: Perfil del Cargo de un Jefe de Negocios

Descripcion y Perfil del Cargo N-J
Area: Negocios Mision
Reporta a: Gerencia General
_ . Es el responsable de la gestion de negocios
Directa: Jefe de Agencia, Asesores de ) )
L . de la cooperativa, a través de la
Supervision: negocios. o B o -
. o administracién eficiente y estratégica de
Indirecta: Notificador-Recaudador. i ] )
las lineas de negocios, orientada al
. cumplimiento de la mision institucional
Internas: Gerencia General. P y
. . — en concordancia con las normas
Relaciones: Externas: Socios beneficiarios de las y
. . procedimientos preestablecidos.
lineas de negocios

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

e Administrar la gestién de negocios, concesion y
recuperacion de cartera de las sucursales y
agencias.

e Cumplir y hacer cumplir las disposiciones
emanadas por las leyes, reglamentos, politicas y
demas disposiciones emitidas por los entes de
control interno y externo y en concordancia con
los principios de ética fundamental.

e Asegurar la eficiente atencion al cliente el
cuidado de la imagen corporativa.

e Supervisar la correcta ejecucién del proceso de
negocios de sucursales y agencias a nivel
nacional.

e Presentar mensualmente a Gerencia General, los
resultados del monitoreo y evaluacion del
desempefio de las sucursales y agencias, frente a
las metas, presupuesto y POA.

e Elaborar en coordinacion con el area
administrativa — Financiera el presupuesto anual
para sucursales y agencias

o Distribuir a nivel nacional los fondos destinados
de la concesion de créditos, conforme al

presupuesto.

Titulo en Administracién de Empresas

Conocimientos adicionales

Normativa que rige la concesion crediticia
y de los demas productos y servicios de la

empresa. Manejo de Office: Word, Excel

Experiencia

Dos afios en tareas similares.

Competencias

e Juicio y toma de decisiones
e Manejo de Talento Humano
e Monitoreo y control

e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 27: Perfil del Cargo del Contador General

Descripcion y Perfil del Cargo A.F-CON
Area: Administrativa- Financiera. Misién
Reporta a: Jefatura Administrativa — Financiera. Es responsable de la Planificacion,
organizacion, Ejecucion y control del
Directa: Asistente de contabilidad. sistema de contabilidad de la cooperativa
Supervision: Indirecta: Servidor de cajas, Recibidor . . .
a fin de garantizar el registro correcto y
pagador a nivel nacional. oportuno de las operaciones econoémicas
de conformidad con los principios de
Internas: Gerencia General, Auditoria contabilidad general y las de ética
o interna y todas las areas. general asi como también  dar
Relaciones: .
Externas: Organismos de control, cumplimiento con las normativas de
proveedores y clientes. organismos de control internos y
externos.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

e Mantener un sistema contable oportuno y al dia con el
registro de las operaciones econémicas, garantizando
la aplicacion correcta de las normas vigentes.

o Verificar trasparencia, consistencia y confiabilidad de
las cifras contenidas en los estados financieros.

e Definir, implementar, ejecutar y controlar los
procedimientos contables y tributarios apegados a la
normativa vigente y coordinar su aplicacion.

¢ Revisar comprobantes contables manuales.

e Revisar cheques y comprobantes de egreso para
proceder a realizar los pagos a proveedores y demas
adquisiciones.

e Atender requerimientos de organismos de control
internos y externos.

o Realizar el seguimiento a los descuadres los mismos
que se seran regularizados con los debidos soportes y
justificativos.

e Elaborar y efectuar las declaraciones de impuestos
fiscales dentro de los

y municipales plazos

establecidos por la ley.

e Mantener, actualizar y custodiar el archivo del area.

Titulo de Contabilidad y auditoria

Conocimientos adicionales

Experiencia en auditoria a los estados
financieros

Conocimiento en preparacion de estados
financieros, Manejo de Office: Word,

Excel

Experiencia

Experiencia de uno a tres afios en

materias afines.

Competencias

¢ Recopilacidn de la informacion
e Pensamiento analitico

e Manejo de Recursos Financieros
¢ Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 28: Perfil del Cargo del Asistente de Contabilidad.

Descripcién y Perfil del Cargo A.F-CON.ASI
Area: Administrativa- Financiera. Mision
Reporta a: Contador General. Es responsable de mantener actualizado

Supervision:

Directa: Ninguno.

Indirecta: Ninguno.

Relaciones:

Internas: Supervisor de cajas, Recibidor -
pagador.
Externas: Organismos de control

gubernamental, Proveedores y clientes.

los registros  contables de las
transacciones econémicas de la oficina
matriz, sucursales y agencias, aplicando
las disposiciones legales y reglamentarias.
Garantizar el correcto analisis e
introducciéon de datos contables de las
fin de

controlar el

cuentas a su cargo, con el

actualizar, informar vy

movimiento de las mismas.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

e Verificar la

e Efectuar los pagos respectivos a proveedores y
demas beneficiarios previa autorizacién de su jefe
inmediato.

legitimidad e idoneidad de Ia

documentacion recibida y elaborada, que se

encuentren sujetas a disposiciones legales y
reglamentarias.

Enviar peridédicamente a su jefe inmediato un detalle
de los cheques pendientes de entregar a los
beneficiarios.
Realizar el seguimiento a las diferencias vy
descuadres los mismos que se seran regularizados
con los debidos soportes y justificativos.

Establecer salvaguardas fisicas para proteger los
recursos financieros y deméas documentos bajo su
custodia.

Procesar los movimientos transaccionales.

Llevar libros y registros de movimientos bancarios.
Controlar las cuentas asignadas por el contador.
Colaborar con los procesos de arqueos de sorpresivos

al personal de ventanilla.

Estudios superiores en Administracion de
Empresas, Contabilidad, Economia,

Auditoria en Finanzas.

Conocimientos adicionales

Manejo de Office: Word, Excel,
Tributacidn.

Experiencia

Un afio en posiciones similares y en
instituciones financieras.

Competencias

e Recopilacion de la informacién
e Pensamiento analitico

e Monitoreo y control.

e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 29: Perfil del Cargo del Asesor de Negocios

Descripcion y Perfil del Cargo N-ASE

Area: Negocios Mision

Reporta a: | Jefatura sucursal, Jefatura de agencia. Es responsable de brindar un servicio de
calidad en relacién a sus necesidades de

Directa: Notificador- recaudador. . -
Supervision: crédito. Elaborar el proceso de crédito y
Indirecta: Ninguno. ., L .

recuperacion con eficiencia y exactitud

Internas: Jefatura Nacional de Negocios, |dentro del marco normativo y de
Relaciones: | Supervisor de cajas, Recibidor — Pagador. | procedimientos establecidos previamente
Externas: Socios. por la institucion.

Funciones y Responsabilidades Instruccién formal requerida

e Cumplir los requerimientos crediticios del socio Tercer afio de estudios superiores en

para su respectivo anlisis. Administracion de Empresas, Contabilidad,

e Asesorar al solicitante y convenir las condiciones de | Economia, Finanzas, o afines.

otorgamiento de créditos. Conocimientos adicionales

e Asumir la responsabilidad directa del proceso de Manejo de Office: Word, Excel

crédito, desde su autorizacion hasta su recuperacion. Normativa de Organismos de Control.

e Comprobar el andlisis crediticio y de riesgo, del Manejo de Manejo de Office: Word, Excel

sujeto de crédito a fin de determinar la capacidad de Experiencia

pago y las condiciones de otorgamiento.

. . Un afio en posiciones similares y en
o Determinar y evaluar las garantias que presenta el

. . - instituciones financieras.
socio en respaldo a su operacion de crédito.

e Preparar solicitud de créditos y recoger la Competencias
documentacion de respaldo para el tramite

respectivo.
e Supervisar la cartera de crédito bajo su

responsabilidad manteniendo un ordenado archivo.

e Visitar, orientar, capacitar y dar seguimiento a sus ¢ Recopilacion de informacion
SOCios. ¢ Manejo de Talento Humano.
o Respetar las disposiciones legales y reglamentarias e Monitoreo y control.
vigentes relacionadas con la administracion de la ¢ Planificacion
cartera de la Sucursal o Agencia. ¢ Trabajo en equipo.

o Mantener un estricto sigilo de informacion, tanto de
la Cooperativa como de los socios.

o Verificar diariamente la morosidad.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 30: Perfil del Cargo de Administrador de Sistemas.

Descripcion y Perfil del cargo A.F-SIS.CO
Area: Operativa Mision
Gerencia General, Jefatura de Agencia y Jefaturas | Es responsable de la asistencia
Reporta a: oo . .
departamentales técnica informatica,
Directa: Ninguno. mantenimiento  de  equipos,
Supervision: capacitacion para usos de

Indirecta: Ninguno.

Internas: todos los cargos.

paquetes utilitarios y generacion
de reportes en concordancia con

la informacién actualizando de

Relaciones: Externas: Organismos de control, clientes, socios y | 63da ~ usuario el sistema
publico en general. operativo utilizado por la
empresa.
Funciones y Responsabilidades Instruccién formal requerida
e Analizar los procesos que conforman la produccion y | Titulo en Ingenieria de

comercializacion de los servicios; la administracion de los
recursos con la finalidad de desarrollar sistemas de informacion.

e Evaluar las necesidades de la organizacién en funcién a los
requerimientos de equipo de cOmputo y accesorios, con la
finalidad de disefiar la infraestructura informatica de la empresa

o Dar mantenimiento al equipo de cOmputo, sustentar los
requerimientos de actualizacion verificar que cuenten con
licencia.

e Promover la capacitacion del personal de la empresa con relacion
a la operacion de sistemas informaticos.

e Asociar la informacién que generan los sistemas de informacién.

o Verificar la integridad de la informacién que genera el sistema.

e Cuidar y mantener en buen estado los bienes muebles e
inmuebles a su cargo asi como dar una utilizacion correcta a los
materiales y suministros proporcionados.

o Generar reportes para los organismos internos y de control, bajo
la responsabilidad de cada usuario y segin el requerimiento
diario, semanal, mensual, trimestral, semestral o anual.

e Los demés que le sefialen las leyes, decretos, acuerdos,
reglamentos y manuales, asi como aquellas que le confiera el

Director General.

Sistemas, Tecnologia en

Computacién o areas a fines.

Conocimientos adicionales

Ingenieria de software.

Experiencia

Dos afios en posiciones

similares.

Competencias

e Credibilidad Técnica.
e Pensamiento Analitico.
e Monitoreo y Control

¢ Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 31: Perfil del Cargo de un Supervisor de Caja

Descripcion y Perfil del Cargo A.F-CAJ.SUP
Area: Operativa Mision
Reporta a: Jefe de agencia, Jefe de Negocios.
< - Directa: Caja Es el responsable de la supervision vy
upervision: ) ) ; ;

Indirecta: Ninguno. control del manejo de caja, para atender

Internas: Caja, atencidn al cliente. losrequerimientos de los socios y
Relaciones: Externas: Clientes, socios y publico en procurar su entera satisfaccion.

general.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

e Supervisa, organiza y asigna diariamente las tareas de los
funcionarios que laboran en Caja y en atencion al socio.

e Genera directrices a seguir en la ejecucion de las tareas
propias de la unidad.

o Distribuye entre el personal los materiales que se requiere
para la realizacion de sus tareas.

e Supervisa y da seguimiento a los trabajos verificando que
los mismos se desarrollen de acuerdo a las indicaciones
dadas y a parametros contables establecidas.

o Verifica el Informe diario de caja del fondo general, fondo
de imprevistos y de matricula; para establecer el balance.

e Revisa el depdsito contra los recibos elaborados por el
cajero.

o Verifica la procedencia y el destino del ingreso a
depositar, revisando los documentos anteriores o
remitiéndose al lugar de origen.

¢ Arquea y balancea diariamente las cajas de cobro general.

o Verifica el dinero cobrado contra los recibos de caja que
se han confeccionado.

o Investiga, analiza y clasifica diariamente los documentos
de

establecidos; de modo que los cheques sean depositados

ingreso para ubicarlos en fondos y cuentas

en los fondos que correspondan.
o Realiza arqueos de caja de manera habitual o en
coordinacion con Auditoria

Interna, Organismo de

Control o Consejo de Vigilancia.

Titulo en administracion de Empresas,
Contabilidad, Comercio o0 carreras
afines.

Conocimientos adicionales

Normativa de Organismos de Control.
Manejo de Office: Word, Excel

Experiencia

1 afo en funciones externas de caja o

practica profesional en areas similares.

Competencias

o Etica

e Destreza matematica.
e Orientacion al servicio.
e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 32: Perfil del Cargo de Atencidn al Cliente

Descripcion y Perfil del Cargo

A-AT.CL

Area:

Operativa

Misién

Reporta a:

Gerencia General.

Supervision:

Directa: Ninguno.

Indirecta: Ninguno.

Relaciones:

Internas: todos los cargos.
Externas: Organismos de control, clientes,

socios y publico en general.

Es el responsable de la atencion de
calidad y calidez del servicio para
satisfaccion de los  usuarios,
mediante la atencién oportuna, clara
socio  en

y cordial al sus

requerimientos.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

Presentar dentro del primer trimestre de cada afio a
Gerencia General un resumen estadistico de quejas y
reclamaciones atendidas, con informacion sobre el
nimero, admisién a tramite y razones de inadmision,
motivos y cuestiones planteadas en las quejas e importes
afectados.

Apertura de cuentas de ahorro.

Tramitar reclamos de beneficiarios por fallecimiento de
socios en la aseguradora.

Actualizar los datos a socios y clientes que mantengan
relaciones con las Cooperativa.

Ordenar y mantener buena presentacién e imagen.
Receptar, registrar y entregar correspondencia interna y
externa al personal de la Cooperativa.

Realizar certificados de saldos cuentas de ahorro, crédito.
Cartera vencida, inversiones de los socios mantienen de la
institucion.

Realizar mensualmente reporte de ingresos y retiros de
SOCios.

Archivar las solicitudes de ingreso de apertura de cuentas

y retiros.

Tercer afio de estudios superiores en
Administracién de Empresas,
Contabilidad, Economia, Finanzas, o
afines.

Conocimientos adicionales

Normativa de Organismos de
Control.
Manejo de Office: Word, Excel.

Experiencia

Un afio en posiciones similares y en
instituciones financieras.

Competencias

e FEtica

e Orientacién al servicio.
e Monitoreo y control.

e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 33: Perfil del Cargo del Cajero (a)

Descripcion y Perfil del Cargo

A.F-REC.PAG

Area:

Operativa

Misién

Reporta a:

Supervisor de caja.

Supervision:

Directa: Ninguno.

Indirecta: Ninguno.

Relaciones:

cliente.

Externas: Clientes, socios y publico en

general.

Internas: supervisor de caja, atencion al

Es responsable de mantener disponibilidad
de dinero en efectivo para atender los
requerimientos de los socios y procurar su

entera satisfaccion.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

Efectuar la apertura de caja e ingresar al sistema el
saldo del dia anterior con la supervision del Agente.
Realizar operaciones de caja del giro de la
Cooperativa y las fuera de explotacion autorizados.

Mantener un volumen adecuado de efectivo en la
caja, conforme a sus necesidades de operacion y a
los limites establecidos.

Realizar el cierre de caja y su cuadratura,
solicitando el visado al Agente y guardar finalmente
el tarro de caja bajo la supervision de dicha jefatura.
Custodiar con celo el dinero con el cual opera, los
documentos afianzados en boveda, asi como el
timbre de caja y todos los demas implementos
propios de la actividad de cajero.

Realizar el proceso diario de apertura y cierre de la
gestion operacional de la Sucursal en coordinacién
con el Agente respectivo, en caso de no contar la
sucursal con Encargado o Administrativo de
Operaciones.

Visar y cursar créditos y captaciones de acuerdo a
los manuales respectivos, en caso de no contar la
sucursal con Encargado o Administrativo de

Operaciones.

Tercer Nivel en Contabilidad,

Administracién o Comercio

Conocimientos adicionales

Normativa de Organismos de Control.
Manejo de Office: Word, Excel.

Experiencia

1 afio en funciones externas de caja o

practica profesional en areas similares.

Competencias

o Etica

e Destreza matematica.

e Orientacion al servicio.
e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 34: Perfil del Cargo de la Secretaria General

Descripcion y Perfil del Cargo

A-G.ASI

Area:

Administrativa

Misién

Reporta a:

Gerencia General.

Supervision:

Directa: Ninguna

Indirecta: Ninguno.

Relaciones:

Internas: Todas las areas.

Externas: Clientes, socios y publico en

general.

Es el responsable del control, actualizacion
y mantenimiento del archivo institucional,
de la recepcion y envié de documentacion

y del manejo de la agenda de la gerencia.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

o Elaborar, distribuir y archivar la correspondencia

e Preparar los informes del area a su cargo y la
Gerencia.

Llevar y manejar el folder de la cooperativa
(Estatutos y Normas) para nuevos empleados.
Diligenciar para la firma los contratos de trabajo
asociado.

Recibir y tramitar las facturas y ejercer el control de
la labor de mensajeria.

Apoyar la legalizacion del ingreso de los
colaboradores asociados.

Diligenciar y controlar los documentos para lo
correspondiente a la ndmina, la seguridad social y
contribuciones especiales que estd obligada la
Cooperativa.

Apoyar en las cotizaciones en la compra de
dotaciones para el personal.

Recibir, revisar y tramitar los créditos para
asociados.

Otras labores del departamento de personal y de

secretaria de gerencia

Secretaria Ejecutiva.

Conocimientos adicionales

Normativa de Organismos de Control.
Manejo de Office: Word, Excel

Experiencia

1 afio en funciones de secretaria o0

asistencia ejecutiva.

Competencias

o Las demas que le asigne el Gerente

e Escritura.

e Orientacion al servicio.
e Monitoreo y Control.
e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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Tabla 35: Perfil del Cargo de Servicios Generales

Descripcion y Perfil del Cargo

A.F-SVG.AUX.

Area:

Servicios Generales

Misién

Reporta a:

Todas las areas.

Supervision:

Directa: Ninguna

Indirecta: Ninguno.

Relaciones:

Internas: Todas las areas.

Externas: Clientes, socios y publico en

general.

Es responsable del mantenimiento de las
instalaciones de la cooperativa y de la

mensajeria interna y externa de la misma.

Funciones y Responsabilidades

Instruccién formal requerida

o Efectuar la adquisicién y logistica de insumos e
implementos de aseo y mantenimiento de la
oficina.

Efectuar el retiro de las compras de suministros
de aseo o utiles de oficina a proveedores
menores.

Coordinar las actividades necesarias para la
Optima operatividad de los vehiculos de la
oficina.
Programar, adquirir, abastecer, custodiar y
controlar los materiales necesarios.

Cuidar los materiales bajo su custodia

Reporta necesidades de adquisicion de lo
necesario para el mantenimiento de oficinas y

vehiculos.

Bachillerato terminado.

Conocimientos adicionales

Atencién al cliente interno.

Experiencia

Competencias

o Orientacion al servicio.
o Credibilidad Técnica
e Monitoreo y Control.
e Planificacion

e Trabajo en equipo.

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado: Seila Mariuxi Anchundia Velasco
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PASO 5: Procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones, que en lo
posible deberd ser realizada por un consultor externo para preservar la

confidencialidad de la informacion.

Para determinar el promedio de evaluacion de cada uno de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., se ha utilizado el método de ponderacion
el cual es una medida mas exacta para obtener resultados de diversos datos con
diferentes pesos o grados de importancia. Esta situacion suele darse en los portafolios
de inversiones, las calificaciones escolares y otros datos estadisticos. Los sistemas de
calificaciones de las empresas se valen del concepto de ponderacién para asignar un
valor particular a cada grupo de exdmenes, lo cual influye en la calificacion media, ya
que devuelve un resultado diferente al que se obtendria simplemente sumando todas las
notas y dividiéndolas por la cantidad. Este valor determina de antemano cuan
importante es cada prueba a la hora de evaluar el nivel de un colaborador para acceder a

un puesto de trabajo.

Se han ejecutado tres evaluaciones por cada persona, la primera es una autoevaluacion,
la segunda fue realizada por su superior, y la tercera la realiza un compafiero o par,
quien pueda evidenciar las actividades y comportamiento de su compariero y por tanto

podré llenar el cuestionario.
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Perfiles Requeridos en los Puestos.

Tabla 36: Perfiles Requeridos del Puesto

Competencia Grado requerido

os)

Compromiso
Etica
Destreza Matematica

Trabajo en equipo

Planificacion

Juicio y toma de decisiones

Manejo de Talento humano

Manejo de Recursos financieros

Monitoreo y Control

Orientacion al servicio

Pensamiento Analitico
Credibilidad técnica
Caracter

Escritura

> |W > > > >|> > > e m >

Recopilacion de informacion
Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco

El perfil requerido del puesto segln las competencias las he clasificado por grados de
importancia que se cumple en puesto de trabajo. Estos grados son A y B, los cuales
tienen un valor de 1 y 0,75 respectivamente y sea detallada su funcién en el momento de
evaluar a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda.
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Tabla 37: Resultados Generales por Tipo de Evaluacion.

Promedio Promedio Promedio Promedio
N Noémina del Personal Autoevaluacion Par (%) Superior | Calificacion CARGO
(%) (%) Final (%)
1 | ASHQUI ASHQUI RAUL OLMEDO 85 71.25 80 78.75 CHOFER/MENSAJERO
JEFE DE
2 | ASQUI GUAMAN JUAN CARLOS AGENCIA/ASESOR DE
91,25 71,25 71,25 77,92 NEGCIOS
3 | BAGUA MOROCHO PEDRO SAMUEL 90 725 8125 8125 SUPERVISOR DE CAJAS
ASISTENTE DE
4 | BENITEZ ARAUJO ANA MERCEDES 76,25 81,25 67,5 75,00 CONTABILIDAD
5 CALVOPINA ESTRELLA FABIAN COORDINADOR DE
ENRIQUE 95 85 85 88,33 SISTEMAS
6 | CEPEDA LUIS ELIAS 91,25 86,25 81,25 86,25 RECAUDADOR MOVIL
7 CORONEL MIRANDA VIVIANA ASISTENTE DE
ELIZABETH 90 80 67,5 79,17 CONTABILIDAD
8 | DUCHI BAGUA BYRON DANIEL 81,25 67,5 9 79,58 TESORERO
GONZALEZ JIMENEZ VINICIO
9 SUPERVISOR DE CAJAS
GONZALO 81,25 73,75 81,25 78,75
1 ERRERO PALACIOS ANA BELEN NTADORA
06U © Clos 71,25 81,25 91,25 81,25 co ©
MULLO YUQUILEMA FRANKLIN
11 EABIAN 80 &5 o g7 | ’EFE DENEGOCIOS
12 | NANCY CUJILEMA 90 62,5 81,25 77,92 CAJERA
13 | NAULA LEMA JENNY PAULINA 86.25 81.25 81.25 82,92 SECRETARIA GENERAL
14 | PAGUAY SUQUI DIEGO FERNANDO 86,25 7625 7625 79,58 ASESOR DE NEGOCIOS
ADMINISTRADOR DE
15 | PINTAG YUNGAN ANGEL DAVID 86.25 775 86.25 83.33 SISTEMAS
16 POLO RAMOS VERONICA JEFA DE TALENTO
ALEXANDRA 81,25 86,25 81,25 82,92 HUMANO
ASISTENTE DE
18 | QUISHPE MULLO MARCO VINICIO
Q % 85 85 8667 | SISTEMAS
20 | SANTIAGO QUIROZ ROMEL 76,25 725 76,25 75,00 CAJERO
OFICIAL DE
21| SILVA CAJAS ALEX ANTONIO 85 71,25 90 82,08 CUMPLIMIENTO
22 | VINAN GUAMAN LOURDES MATILDE 95 85 76.25 85,42 RECAUDADOR MOVIL
23 | YUMISACA CEPEDA JUAN MARCO 90 85 8625 87.08 RECAUDADOR MOVIL
ASISTENTE DE
24| YUNGAN GUAMAN ANA LUCIA 85 80 67,5 77,50 CONTABILIDAD
YUQUILEMA SHUAD LEONILA <
25 ROCIO 81.25 81,25 90 84,17 ATENCION AL CLIENTE
26 | ZAVALA ONA SUSANA PIEDAD 91,25 90 91.25 90,83 AUDITORA INTERNA
85,10% 78,51% 80,67% 81,43%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Seila Anchundia



Grafico 16: Resultados Generales por tipo de evaluacion.

100

B Promedio Autoevaluacion B Promedio Par  ® Promedio Superior

Fuente: Tabla 37: Resultados Generales por tipo de evaluacion.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.
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Anélisis e Interpretacion:

Una vez aplicada la herramienta de evaluacion se ha determinado los promedios de
manera deductiva; de lo general a lo particular. El analisis del grafico demuestra que el
comportamiento de las competencias evaluadas equivalen al 81.43% que resultan
congruentes con el requerimiento técnico del puesto; es decir que casi un 20% de
falencias en la productividad del talento humano impiden llegar al optimo deseado, que
seria un rendimiento ideal, cosa imposible cuando a diario nos enfrentamos a una
diversidad de criterios y caracteres, que necesitan de un liderazgo adecuado para
encausarlos en torno a los objetivos y programaciéon coordinada diaria, semanal o

mensual.

En la evaluacién se han identificado casos particulares que por ser en su mayoria
jefaturas, (administrativa y operativa), en lugar de liderar el rendimiento, estan por
debajo de sus subordinados que se muestran con color rojo en la tabla 37, también hay
casos que estan en nivel 6ptimo (verde), un caso entre el mas alto y mas bajo (amarillo),
en funcidn de la observacion del resto de servidores evaluados, que se encuentran en las
tres condiciones sefialadas de acuerdo al resultado de cada una de las evaluaciones

efectuadas.

Con ello es evidente que las autoevaluaciones mas altas alcanzan una puntuacion de
85,10% debido a la propia auto calificacion, que como es lo6gico es la mas subjetiva de
la tres, en comparacion de cdmo lo ven sus compafieros quienes son los que captan mas
directamente los inconvenientes cotidianos del trabajo y relaciones interpersonales,
cuyo promedio alcanza un 78,51%, en tanto que al evaluacién del superior (el jefe de
talento humano) quien mantiene los datos cuya percepcion alcanza el 81,43%. La
diferencia entre estos tres promedios no es muy distantes pero nos sirve para tomar

juicio de valor y ubicar los problemas centrales que tienen la COAC.

En resumen, para efectos didacticos que tiende a explicar de manera general el
fendomeno estudiado, se procede a sistematizar la evolucion individual de los cuatro

casos mas relevantes y antes referidos:
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Caso 1: Auditora Interna

Tabla 38: Calificacion de la Auditora Interna de la COAC Minga Ltda.

Cod Evaluacion Autoevaluacion Par Superior Total
Competencia Calf | Fact | Pond | Calf | Fact | Pond Calf. Fact | Pond calf. | Pond.
100,0| 100,0
1 |Etica 100 1| 100| 100 1| 100| 100 1| 100 0 0

Pensamiento

2 | Analitico. 100 1| 100| 75 1 75| 100 1] 100| 91,67| 91,67
Monitoreo y 100,0| 100,0
3 | Control 100 1| 100| 100 1| 100| 100 1| 100 0 0
4 | Planificacion 75| 0,75| 56,25| 100| 0,75 75 75| 0,75| 56,3| 83,33| 62,50
Trabajo en 100,0| 100,0
5 |equipo. 100 1| 100| 100 1| 100| 100 1| 100 0 0
91,25 90 91,3 90,83

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Parametros de Calificacion.

1. Autoevaluacion:

La autoevaluacion fue ejecutada por Auditora Interna, quien fue muy accesible al
momento de realizar la evaluacion, en la tabla indica la calificacién obtenida por la

sefiora en las diferentes competencias. (Anexo 3)

2. Par:

Esta evaluacion fue realizada por su compafiero mas cercano que en este caso
comparten oficina por lo cual analiza y vigila la labor diaria que ejecuta y esta persona
fue la Jefa de Talento Humano la Ing. Veronica Polo.

3. Superior:

La evaluacion superior la ejecuto el Lcdo. Edwin Masa Gerente de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Minga Ltda.,, en este caso recibimos consejos Yy sugerencias

impartidas por el Gerente.
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Gréfico 17: Evaluacion de la Auditora Interna de la COAC Minga Ltda.
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Fuente: Tabla 38.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Andlisis e Interpretacion.

Aplicada la herramienta de evaluacion a la Auditora Interna de la COAC, se aprecian
los siguiente resultados: del 100% requerido para los pardmetros: Etica, Pensamiento
Analitico, Monitoreo y Control y Trabajo en Equipo, por las caracteristicas del puesto
en la evaluacion de 360° alcanza el 100%, 91,67%, 100% y 100% de los mismos,
respectivamente. Y de planificacién que requiere 75% alcanza el 62,50. Pero, la
funcionaria demuestra un poco de debilidad en los parametros pensamiento analitico, lo
cual aungue la diferencia es minima, es obvia, ya que ella debe basar su juicio de valor
y recomendaciones en documentos que evidencien la razonabilidad de la informacién
para ejecutar sus informes y ponerlos a la orden de sus superiores. En el parametro
planificacién que estd un poco débil la funcionaria deberd tomar medidas para
desarrollar de manera ordenada sus funciones y detectar a tiempo anomalias en los
estados financieros antes de que se puedan lamentar hechos irregulares que no

contemple la Ley, estatutos, reglamentos internos y manuales de politicas de la COAC.
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Caso 2: Recaudador Moévil

Tabla 39: Calificacion del Recaudador Mdvil de la COAC Minga Ltda.

Cod Evaluacion Autoevaluacion Par Superior Total

od.
Competencia | Calf. | Fact. | Pond. | Calf. | Fact. | Pond. | Calf. | Fact. | Pond. | Calf. | Pond.

1 |Etica 100 1| 100| 100 1| 100| 100 1| 100(100,00 100,00
Pensamiento

2 | Analitico. 100 1| 100| 100 1| 100| 100 1| 100 100,00 | 100,00
Monitoreo y

3 | Control 100 1| 100 75 1 75| 75 1 75| 83,33| 83,33

4 | Planificacion 75| 0,75| 56,25| 75| 0,75| 56,25| 75| 0,75| 56,25| 75,00| 56,25
Trabajo en

5 |equipo. 100 1| 100| 100 1| 100 75 1 75| 91,67| 91,67

91,25 86,25 81,25 86,25

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Parametros de Calificacion.

1.

Autoevaluacion:

Con respecto al Recaudador Movil se tomd el tiempo establecido para realizar la

encuesta y analizarla segun sus actividades en la COAC. En la tabla se muestran las

calificaciones obtenidas en cada competencia las cuales son tres preguntas en relacion

con su trabajo. (Anexo 4)

Par

El funcionario fue evaluado por su compafiero el Sr. Juan Yumisaca recaudador mavil

de la agencia La Estacion, quien cumple las mismas funciones y actividades dentro de la

empresa, ya que tiene conocimientos de los resultados obtenido en las recaudaciones

diarias.

3.

Superior.

El trabajo que ejecuta el Sr. Recaudador Movil fue evaluado por su superior la Jefa de

Talento Humano Ing. Verdnica Polo, quien constato en el sistema de recaudaciones de

la empresa el cumplimiento de las metas diarias y lo recaudado mensual.
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Gréfico 18; Evaluacion del Recaudador Movil de la COAC. Minga.
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Fuente: Tabla 39.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Analisis e Interpretacion.

El recaudador mdvil es una persona importante en la Empresa, ya que su funcién es
esencial en la Cooperativa al encargarse de recaudar cartera vencida de socios y la
liqguidez que tiene en exceso las agencias de COAC. Aplicada la herramienta de
evaluacion al Recaudador Mévil de la COAC, se aprecian los siguiente resultados: del
100% requerido para los parametros: Etica, Pensamiento Analitico, Monitoreo y
Control y Trabajo en Equipo, por las caracteristicas del puesto en la evaluacion de 360°
alcanza el 100%, 100%, 83,33% y 91,67% de los mismos, respectivamente. Y de
planificacién que requiere 75% alcanza el 56,25%, y su promedio general obtenido es
de 86,25%. Estos resultados muestra que dicho recaudador lleva un monitoreo y control
un poco descuidado de los recursos con los que cuenta para el eficaz cumplimiento de
sus funciones, esto es consecuencia de un bajo nivel de planificacion en sus labores. Por
otro lado se ha obtenido evidencia de los resultados numéricos recaudados por el
colaborador en los ultimos meses, los cuales son muy éptimos en comparacién con las

metas propuestas y con sus demas comparieros con similitud de funciones.
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Caso 3: Jefe de Marketing

Tabla 40: Calificacion del Jefe de Marketing de la COAC Minga Ltda.

Cod Evaluacion Autoevaluacion Par Superior Total

Competencia Calf | Fact | Pond | Calf | Fact | Pond | Calf | Fact | Pond calf. | pond.
. 83,3

1 |Etica 100 1] 100| 75 1 75| 75 1 75 3| 83,33
Pensamiento 83,3

2 | Analitico 100 1 75| 75 1 75| 75 1 75 3| 75,00
Monitoreo y 83,3

3 | Control 100 1] 100| 75 1 75| 75 1 75 3| 83,33
75,0

4 | Planificacién 100| 0,75 75| 50| 0,75| 375| 75| 0,75| 56,3 0| 56,25
Trabajo en 75,0

5 |equipo. 100 1| 100] 75 1 75| 50 1 50 0| 75,00

90 67,5 66,3 74,58

Fuente: Investigacién de Campo.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Parametros de Calificacion.

1. Autoevaluacion:

El Ejecutivo de Marketing fue evaluado en su oficina y amablemente accedio a llenar

las encuestas rapidamente. (Anexo 5)

2. Par

Esta evaluacion fue realizada por el Jefe de Negocios con quien comparte oficina y ha
podido evidenciar las ausencias que se presentan constantemente por el ejecutivo a sus

labores y las falencias al momento de trabajar en equipo.

3. Superior.

El superior encargado de evaluar es la Jefa de Talento Humano quien supo manifestar
que el ejecutivo se ausenta mucho de las instalaciones y que no ha estado cumpliendo a

cabalidad sus funciones en el tiempo establecido.
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Gréfico 19: Evaluacion del Jefe de Marketing de la COAC. Minga.
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Fuente: Tabla 40.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Analisis e Interpretacion.

Al realizar la evaluacion correspondiente y analizar las cinco competencias
formuladas para el Jefe de Marketing se aprecian los siguiente resultados: del 100%
requerido para los parametros: Etica, Pensamiento Analitico, Monitoreo y Control y
Trabajo en Equipo, por las caracteristicas del puesto en la evaluacién de 360° alcanza
el 83,33%, 75%, 83,33% y 75% de los mismos, respectivamente. Y de planificacion
que requiere 75% alcanza el 56,25%, y su promedio general obtenido es 74,58%. El
promedio general de las evaluaciones de todo el personal de la COAC se encontrd
considerable pero entre los promedios méas bajos encontramos al jefe de Marketing
quien en sus actividades demuestra un bajo rendimiento, debido a que no planifica
correctamente sus actividades para el fortalecimiento de la imagen de la Cooperativa
y pues no se ha controlado la ejecucion y los presupuestos de publicidad y promocion,
a fin de asegurar su correcta utilizacion de acuerdo a los objetivos de la COAC, y

todo esto se evidencia en el bajo rendimiento de su equipo de trabajo.
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Caso 4: Jefe de Cobranzas

Tabla 41: Calificacion del Jefe de Cobranzas de la COAC Minga Ltda.

Céd Evaluacion Autoevaluacién Par Superior Total
"| Competencia | Calf. | Fact. | Pond. | Calf. | Fact. | Pond. | Calf. | Fact. | Pond. | Calf. | Pond.
Juicio y toma
1 | de decisiones 75 1 75 50 1 50| 75 1 75|66,67| 66,67
Pensamiento
2 | Analitico. 75 1 75| 100 1| 100| 75 1 75(83,33| 83,33
Monitoreo y
3 | Control 50 1 50| 100 1| 100| 75 1 75(75,00| 75,00
Planificacion 75| 0,75| 56,25| 100| 0,75 75| 75| 0,75| 56,3|83,33| 62,50
Trabajo en
5 | equipo. 75 1 75| 100 1] 100| 75 1 75(83,33| 83,33
66,25 85 71,3 74,17

Fuente: Investigacién de Campo.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Parametros de Calificacion.

1. Autoevaluacion:

El Jefe de Cobranzas ha obtenido el promedio mas bajo del personal evaluado, mas eso
no significa que sea el peor ejecutivo de la empresa ya los promedios de la evaluacion
son aceptables en comparacién con evaluaciones del desempefio realizadas a empresas

similares. (Anexo 6)

2. Par

Fue evaluado por el Jefe de Negocio el Ing. Franklin Mullo, ya que trabajan en equipo e
intercambian informacion, es por ello que fue el elegido para g evalué al Jefe de

Cobranzas evidenciandose en la tabla que sus calificaciones han sido 6ptimas.

3. Superior.

La Jefa de Talento Humano dio sus observaciones acerca del trabajo del Jefe de
Cobranza, manifiesta que son aceptables, ya que realiza el seguimiento de las
actividades que emprende dentro de la empresa y su trabajo se ajusta a un esquema

previamente establecido.
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Gréfico 20: Evaluacion del Jefe de Cobranzas de la COAC Minga.
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Fuente: Tabla 41.
Elaborado por: Seila Mariuxi Anchundia Velasco.

Analisis e Interpretacion

Al ejecutar la herramienta de evaluacion correspondiente y analizar las cinco
competencias formuladas para el Jefe de Cobranza se aprecian los siguiente
resultados: del 100% requerido para los parametros: Juicio y Toma de Decisiones,
Pensamiento Analitico, Monitoreo y Control y Trabajo en Equipo, por las
caracteristicas del puesto en la evaluacion de 360° alcanza el 66.67%, 83.33%, 75%
y 83,33% de los mismos, respectivamente. Y de planificacion que requiere 75%
alcanza el 62.5%, y su promedio general obtenido es 74,17%. El Jefe de Cobranzas
quizas fue el mas honesto al momento de realizar su autoevaluacion, ya que sus
resultados son los mas bajos del grupo, pero no significa que este ejecutando mal
todas sus funciones tan solo debe comprometerse méas con las actividades a su cargo
como principal cumplir y hacer cumplir las disposiciones emanadas por las leyes,
reglamentos, politicas emitidas por los entes de control interno y externo, debera
utilizar todos los recursos otorgados para la recuperacion de cartera en las distintas
sucursales y como debe ser desarrollar una comunicacion eficaz con su equipo de

trabajo y con el area administrativa.

Para un conocimiento mas integral se expresan como anexo, a fin de que la empresa

tenga la idea integral de este proceso.
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PASO 6: Informes.

A continuacidon se presentan los resultados del proceso de Evaluacion de Desempefio
2015, el cual evalla el trabajo realizado el segundo semestre del afio 2015. Este proceso
contd con 26 evaluaciones, correspondientes al 100% de las personas que laboran en la

empresa.

La calificacion promedio general fue de 81,43% vy la calificacion promedio més alta
correspondio al personal Administrativo a quien ejerce las funciones de Auditora
Interna de la Cooperativa con un puntaje de 90,83%. En relacién a las diferencias entre
las notas de Autoevaluacion y Evaluacion, el mayor contraste se da en el caso del Jefe
de Cobranzas (Nota de Evaluacion: 74,17%) perteneciente al personal administrativo.
La nota mas alta del personal Operativo pertenece al Sr Recaudador movil de la
Cooperativa (Nota de Evaluacion: 87,08%) y el menor es el caso al sefior cajero de la

Estacion (Nota de Evaluacion: 75,00).

Por su parte, considerando sélo a la nota de autoevaluacion, el promedio general fue de
85,10% entre pares y superiores (78,51% y 80,67%) y alrededor de un 90% de los
evaluados obtuvo nota igual o superior. Asi también, solo un 10% de los evaluados

obtuvo nota menor o igual a 80%.

Finalmente, en relacién a Capacitacion, un 50% de los evaluados consideran que
requieren capacitacion en algunos de las competencias consultados, mientras que sus
jefaturas consideran que un 90% de ellos lo requieren. Siendo el ejecutivo de marketing
el méas mencionado tanto por los evaluados como sus jefaturas, especialmente en los

tipos de evaluacion de satisfaccion al personal.
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4.2.5 Desarrollo del Plan de Incentivos.

Aqui describo cada uno de los incentivos que propongo en mi trabajo de titulacion y que
creo que son fundamentales en el desarrollo del presente plan de incentivos para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda.

Incentivo uno: Dinero

Este tipo de incentivo trae consigo muchas diferencias, ya que el dinero generalmente es
un medio de pago o de liquidacion de una deuda, es evidente que los salarios
representan algo muy diferente para los empleados y empleadores de la empresa. Para
los empleadores aparte de ser un elemento de costo, es un medio que permite motivas a
los colaboradores de la COAC. En cambio para los empleados representan el nivel de
vida que puede tener un incentivo para adquirir calificaciones y, por ultimo, una fuente

de satisfaccion frente a la actividad ejecutada.

1. Objetivo

“Satisfacer de una manera basica las necesidades monetarias de una o varias

personas que requieran el dinero”.

2. Politicas

a) Gratificar al personal por alcanzar las metas propuestas en forma mensual.

b) Crear las prestaciones necesarias para que los empleados puedan cubrir algunos

imprevistos familiares.

3.  Estrategias

a) Remuneracién: Hacer conocer a todo el personal, que para recibir remuneracion

necesita en primer lugar haber cumplido las metas propuestas.

b) Evaluacion: Evaluar las habilidades y destrezas de cada persona de manera que se

sienta motivado a generar al maximo su mayor esfuerzo.
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b)

b)

b)

Cumplimiento de metas: Ante el cumplimiento de metas alcanzadas por el
personal se designara el porcentaje monetario de acuerdo a una escala establecida

en cada area de la empresa.

Acciones

El jefe inmediato de cada area o departamento serd al encargado de verificar en su
personal que se hayan cumplido las metas propuestas.

El jefe de cada area o departamento tendra un formulario sobre habilidades y

destrezas con el cual realizara trimestralmente una evaluacion.

A traves del jefe de cada &rea o departamento inmediato se obtendra la
comprobacion del cumplimiento de las metas del personal a su cargo.

Responsables

Propietarios, administradores o encargados de las areas de Recursos Humanos

seran los responsables de cumplir con la estrategia uno que es el dinero.

Los empleados serén los receptores disponibles de estos beneficios otorgados de

parte de la empresa, pues con ello se espera un cambio de conducta de trabajo.

Recursos involucrados

Recursos financieros, aqui intervienen la parte monetaria es decir el dinero que se

encuentra disponible para la aplicacion de dicho plan.

Recursos humano, es el medio principal encargado de ejecutar directamente el

programa Y ser favorecido con él.

Incentivo dos: Seguridad

Este incentivo consiste en el anhelo de todos los individuos en general de sentir y

obtener seguridad de toda indole; es decir, fisica, psicolégica y econdmica. Ademas

garantiza a las personas comprendidas en su campo de aplicacion ya sea laboral,

familiar y social. Contando con la proteccion adecuada frente a las contingencias y a las

situaciones de necesidad.
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b)

b)

b)

Objetivo

“Brindar al empleado un conjunto de prestaciones que tienen por finalidad una
seguridad laboral y asi neutralizar insatisfacciones que pueden derivar en

conflictos laborales y superar los estados de necesidad de su lugar de trabajo”.

Politicas

Establecer un comité de seguridad e higiene que se encargue de disefiar, ejecutar y

supervisar este tipo de programa para evitar accidentes graves y comunes.

Capacitar al personal periddicamente dentro de su area de trabajo para demostrar
el interés que la empresa tiene para con sus empleados a que se desarrollen y por
lo consiguiente lograr la seguridad en su trabajo.

Estrategias

Valorizacion del Talento Humano: Reflejar el valor del empleado dentro de la
organizacion, ya sea cuando este tenga ideas que pueda brindar para mejorar en su

puesto de trabajo.

Capacitacion: Establecer un centro de capacitacion de equipo que se utilizara en su
lugar de trabajo y con esto reducir al minimo los accidentes de trabajo. Realizar
ademas, en forma periddica capacitaciones sobre salud mental y seguridad fisica
que ayude directamente a los esfuerzos del recurso humano en el desarrollo de sus

tareas.

Retroalimentacion: Desarrollar periddicamente una revision de retroalimentacion

en relacion al manejo de programas de Higiene y Seguridad.

Acciones

Evaluar al personal y realizar un analisis para involucrar e implicar sus puntos de

vista ante las decisiones de la empresa.

Contar con un espacio fisico para realizar las diferentes actividades de

capacitacion del personal y esparcimiento.
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c)

b)

Reforzar a través de guias escritas al personal que dentro del periodo impartido de
las capacitaciones, no hayan asimilado por completo el contenido de éstas.

Responsables

Administradores o encargados del area de Talento Humanos seran los

responsables de cumplir con la ejecucién de programa de incentivos de seguridad.

Recursos involucrados

Talento humano, Que es el beneficiado final de este tipo de programa de

incentivos.

Recursos materiales, Necesarios dentro del lugar de capacitacion, sean estos
equipos de oficina o tecnoldgicos.

Incentivo tres: Mejora de la calidad de vida laboral

Este tipo de incentivo consiste en la necesidad de unirse con otros grupos en relaciones

humanas que lleven implicito la ejecucién de programas motivacionales que integren

Empresa-Trabajador: empresa-familia del trabajador. Ademas este tipo de incentivo

tiene mucha relacion con el ambiente laboral, ya que este tiene que ver con la

importancia que la empresa da al entorno familiar de su servidor, a fin de hacerla sentir

segura en relacion a la estabilidad laboral, seguridad en la remuneracion y confianza

para que el clima familiar estable no modifique la productividad del servidor en la

empresa.

Objetivos

Generar el programa anual de encuentros sociales, deportivos, culturales y de
capacitacion con la participacion de la familia del servidor.
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b)

b)

b)

Politicas

La cooperativa promovera encuentros familiares para tratar temas relacionados
con la estabilidad familiar, planificacion familiar, administracion del presupuesto

familiar, perspectivas de orientacion profesional para los hijos de los servidores.

Incentivar a todas las personas que laboran dentro de la empresa que participen en
todos los eventos de motivacion y liderazgo familiar.

Un pase anual con la participacion de la familia del servidor, coordinando aquello
con feriados o de acuerdo a la disponibilidad de tiempo para contar con la

participacion de todos.

Estrategias

Torneos deportivos y juegos recreacionales.

Seguro médico Hospitalario: La cooperativa puede destinar un seguro médico para
los empleados, en el cual cancelaran un cierto porcentaje para el uso de ellos y su

familia.

Despensa: Los empleados obtendran el beneficio de contar con un lugar en el cual
puedan adquirir articulos en general y a la vez tendran accesibilidad a créditos y
descuentos. Los empleados deberan aprender el hecho de ser cooperantes en todas

sus dimensiones.

Acciones

Realizar juegos familiares y campeonatos deportivos, en los cuales los empleados

tengan la oportunidad de participar, y crear asi un buen ambiente interpersonal.

El beneficio hospitalario para cada empleado y su grupo familiar, serd que la
empresa asumira el 50% del costo total del gasto médico; siendo esto comprobado

contra factura crédito fiscal a nombre de la empresa.

La empresa contara con una mini-despensa en donde esta tendra a disposicion una
gama de productos de primera necesidad y que cada trabajador al final de cada

mes podré tener un crédito de acuerdo a su sueldo.
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b)

Responsables

Propietarios, administradores o encargados de las areas de Talento Humanos seran
los responsables de cumplir con la ejecucion del programa de incentivos de

afiliacion.

Recursos Involucrados.

Talento humano, Que es a quien va dirigido el plan de incentivos de afiliacion.

Procedimientos escritos, para notificar e informar, como también se podra usar en

forma verbal.

Incentivo Cuatro: Propiciar la estima

Este tipo de incentivo consiste en la satisfaccion de lograr prestigio y satisfaccion dentro

de la organizacion.

1.

b)

d)

Objetivo

“Lograr al méximo la participacion del talento humano como agentes activos y
pro-activos, constituyendo un factor importante en el logro de la integracion y

estimacion del personal dentro de la organizacion”.

Politicas

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional para estimular a los colaboradores
a esforzarse y dar més de si.

Proporcionar un salario con equidad de acuerdo con la habilidad y destreza del

empleado.
Brindar apoyo y reconocimiento a los empleados.

Implementar capacitaciones que tengan como fin buscar aumentar aspectos como

las relaciones humanas y el trabajo en grupo.

Estrategias
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b)

d)

b)

b)

Bonos monetarios por metas alcanzadas: Con esto el empleado se mantendra
motivado a ser méas eficaz y eficiente en su puesto de trabajo. Este reconocimiento
se aplicara ya sea mensualmente, trimestralmente o como lo crea conveniente la

empresa.

Premio al empleado del mes: Este es un reconocimiento el cual se entrega al

empleado por metas obtenidas.

Premio al empleado del afio: Este reconocimiento se entregarad al empleado que se

destaque en todo el afio por el desarrollo en sus actividades.

Celebraciéon de cumpleafios: Se realizara una pequefia celebracion a la hora de

almuerzo al final de cada semana o el Gltimo dia de mes.

Acciones

Se otorgaran bonos monetarios a los empleados que logren alcanzar sus metas

como un incentivo a querer sobresalir cada vez mas.

Se premiaréd al empleado que sobresalga cada mes, siendo este un motivo para

desempefiar mejor su trabajo.

Al final de cada afio se denominara al empleado que haya sobresalido a lo largo de

éste, y sera una motivacion sabiendo que al final podra obtener un reconocimiento.

Responsables

Los jefes de cada area seran los encargados de evaluar al personal y promover la

premiacion respectiva.

Encargado de talento humano.

Recursos Involucrados.

Talento humano, ya que este es el principal elemento a evaluar que debera saber
todo el incentivo y encaminar a lograr sus metas para hacerse acreedor a las

bondades de este.
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b)

d)

Recursos financieros, este recurso es importante porque para el desarrollo de todas
estas estrategias, pues habria que estimarlas dentro del presupuesto anual de la

empresa.
Recursos materiales, Instalaciones, Mobiliario y Equipo papeleria y utiles.

Recursos tecnoldgicos. Programas computacionales que generen automaticamente
informes mensuales de todas las estrategias impulsadas en todas las areas
aplicadas dentro de la empresa, y los resultados obtenidos, debidamente

alimentados por los jefes inmediatos del personal.

Incentivo cinco: Autorrealizacién

Este tipo de incentivo es aquel que busca satisfacer la necesidad de lograr una situacion

de competencia ocupacional y de logro. Podemos reconocer a las personas auto-

realizadas por las siguientes cualidades: son altruistas, trascendentes, solidarias,

responsables, sociales. Tienen una percepcion superior de la realidad, espontaneidad,

creatividad, y no dependen de la opinidn ajena. Les determinan las leyes de su propia

naturaleza interior y son personas maduras interiormente.

1.

b)

c)

Objetivo

“Estimular al maximo las necesidades de logro de todas las personas que quieran

auto realizarse individualmente dentro de la organizacion ~

Politicas

Dar oportunidades de crecimiento a toda persona de la empresa que se desarrolle

profesionalmente y que estén en la empresa.

Brindar apoyo y reconocimiento a todo aquel empleado que desee superarse

profesionalmente en las distintas areas de la COAC.

Al existir una plaza vacante se considere como primera opcion el personal interno
de la empresa, sobre todo aquellos que contengan dentro de su curriculum estudios

académicos.
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b)

b)

b)

Estrategias

Promociones Internas: Esto consiste en dar al personal de la empresa los medios
necesarios para estimularlo de acuerdo a sus capacidades y habilidades

individuales; adquiridas en su formacion profesional.

Capacitaciones Especiales por aptitudes autor realizadas: Estas se dan
dependiendo el area que trabaje el empleado, esto haria que la persona cree méas

habilidades y desarrollo en su puesto de trabajo.

Apoyo a la formacion profesional especializada de los colaboradores que sea de

interés para la cooperativa. (Posgrados)

Acciones

Realizar las promociones internas, se llevara a cabo de acuerdo como se
desempefie el empleado en su area de trabajo y ademas con esto brindarle una

motivacion para que siga desarrollandose profesionalmente.

El jefe de cada area debera de evaluar al empleado, y con esto dependiendo en lo
cual cada empleado se desempefie mejor, incentivarlo brindandole

capacitaciones.

Atencidn de las solicitudes para estudios de tercer y cuarto nivel de los servidores
y negociacion del tiempo requerido para ello.

Responsables

La unidad de Talento Humano sera la responsable de llevar a cabo la ejecucion de

este plan, tomando en cuenta y aplicando los contenidos del mismo.

El empleado deberé contar con la disposicion de recibir los beneficios otorgados
por parte de la empresa en lo referente a capacitaciones, y seminarios que la

empresa desarrolle.
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b)

Recursos Involucrados

Recursos humano, Es el acto principal de este incentivo y satisfacerlo es el

objetivo.

Recurso técnico, Incluye el fiel cumplimiento a los manuales, reglamentos e

instructivos de la empresa.

Recursos materiales, Instalaciones, mobiliario y equipo, papeleria y tiles.
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CONCLUSIONES

La situacion actual de la COAC se la determino mediante una encuesta de
satisfaccion laboral, en donde los colaboradores de la entidad manifestaron sus
inconformidades, de acuerdo a relaciones laborales, salarios, estabilidad, seguridad,
etc.

Se identifico como principal problema la desactualizacion del manual de funciones y
responsabilidades, el cual originan la demora de los procesos y el inadecuado
desempefio de tareas que inciden negativamente en su productividad.

La gestion de las autoridades de la institucion es muy debil y no apuesta a la
adaptacion de nuevos sistemas que avallen la estabilidad y seguridad del individuo,
ya que se muestra conformista en cuanto a la satisfaccion del personal

El personal de la cooperativa Minga Ltda., no cumple adecuadamente su trabajo en
relacién a las especificaciones del puesto que ocupa, el mismo que requiere del
desarrollo de conocimientos, destrezas y competencias, parte de las cuales se
obtienen en la formacion profesional.

Debido a la desactualizacion de los manuales de funciones que deben concordar con
el resultado de los procesos en base al objeto social del negocio de la intermediacion
financiera, los perfiles para cada puesto no estan definidos de manera técnica.

Se evidencio que la contratacion del personal no conociera las caracteristicas técnicas
y de conocimiento del giro del negocio, como requisitos para el acceso a los puesto,
ya que al ser una COAC de raiz intercultural donde se destaca la mayoritaria
presencia de indigenas, se aprecia mas en conocimiento del idioma kichwa, que es
importante por el tema de la comunicacion para en buen servicio.

La cooperativa no cuenta actualmente con un plan de incentivos sino con la
exigencia de cumplir no un horario sino el resultado esperado en base las
disposiciones dadas, lo cual desmotiva al talento humano que puede optimizar los
tiempos para cumplir adecuadamente su trabajo.

La cooperativa trabaja con responsabilidad social y se observd que ya practica desde
hace varios afios estrategias que impulsan la calidad de vida laboral pero no de
manera sistematizada ni permanente.

La COAC no ha efectuado de manera técnica y sistematica, esto es dos veces al afio.

La evaluacion del desempefio de su TT.HH. Por tanto el desenrolamiento del
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o personal lo hace mas por el incumpliendo de sus tareas sin averiguar si cuenta con
las condiciones minimas tecnoldgicas o logisticas para desarrollarlo.

e EI TT.HH al no estar de manera permanente evaluado en su desempefio, la
competencia al interior de la organizacion, la toma en términos personales y no de
manera profesional, esto es aportar en base a sus conocimientos, habilidades y
competencias, todo su contingente para que el resultado de equipo y de institucion

sea el mejor siempre.
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RECOMENDACIONES

La Unidad de Talento Humano de la COAC realice un diagnostico permanente
orientado a la satisfaccion laboral de sus colaboradores en la empresa, en virtud de
que es necesario proyectarla en términos de equidad, para integrar relaciones y
conseguir armonizar el clima laboral.

Actualizar el Manual de funciones, para mantener informacion adecuada para saber
si el cargo va de acuerdo a las competencias profesionales y determinar posibles
nuevos riesgos a enfrentar en la COAC.

Para que la gestion se proyecte mas al desarrollo y adaptacion al cambio, se confia
ampliar los sistemas de apoyo en base a la construccion de confianza como primer
paso para elevar el interés en la mejora de la calidad de vida laboral, ya que es
primordial velar por la seguridad y permanencia de los colaboradores.

El cumplimiento depende la claridad con la que se den las disipaciones, de lo que
sefiale en manual de procesos, y de la formacion de cada trabajador, para ello se
recomienda actualizar el manual de funciones y que la cooperativa conceda el tiempo
que requiere el funcionario para completar su formacion.

Se recomienda la actualizacion del Manual de funciones para en dicho documento
también se defina con claridad el perfil del puesto con toda la proyeccion e
informacion adecuada para ello.

Se recomienda privilegiar el tema técnico y humano para las nuevas contrataciones,
lo del idioma se puede suplir en el trabajo en equipo e intérpretes que faciliten la
informacion al socio cuando las circunstancias asi lo ameriten. Si se completan estos
tres pardmetros tanto mejor.

Se recomienda aplicar el plan de incentivos sugeridos, para ello la Unidad de Talento
Humano debera elaborar los parametros minimos exigidos para el acceso a los
mismos por parte del TT.HH.

Aplicar la Evaluacion del Desempefio semestralmente con una metodologia uniforme
y perennemente como la aplicada en la investigacion.

Se recomienda socializar el resultado de la Evaluacion del Desempefio presentada,
para inducir la consecucion de logros personales e institucionales siempre en equipo

y en funcion de los intereses de los duefios de la COAC que son sus asociados.
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ANEXOS

Anexo 1: Realizando las encuestas

Colaboradores realizando las encuestas.

Colaboradores realizando las encuestas.
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Colaboradores realizando las encuestas.
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Anexo 2: Encuesta “Diagnostico de Satisfacciéon Laboral”

DIAGOSTICO DE SATISFACCION
LABORAL

C MingaLtda

Lon sccparatya g sracs. o s e

A continuacién se presenta una serie de preguntas elaboradas con el propésito de determinar
la motivacion y la satisfaccién que el trabajo produce en los colaboradores de Minga Ltda., asi
como los factores que intervienen en esta, es por ello se le pide responder a todas las
preguntas con sinceridad y absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere refleja
mejor su situacién, marcado para cada respuesta un nimero cuya equivalencia es:

ENCUESTA DE SATISFACCION
COAC MINGA LTDA.

1 Coémo es su relacion con sus
compaiieros?
2 Cémo es su relacion con su jefe »
inmediato? -
3 Considera que existe promocion :
profesional? /
Usted cree que existe presién en el
3 trabajo? /
5 Su cargo va de acuerdo a su /
competencias profesionales?
6 Recibes reconocimientos por el .
trabajo bien hecho? 7=
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Se encuentra de acuerdo con la

7 responsabilidad que se le ha /
asignado?
3 Esta de acuerdo con el salario que

percibe? e

El cargo que ocupa actualmente le da
9 la posibilidad de utilizar sus
capacidades?

Dispone de tiempo suficiente para la

10 |variedad de tareas que realiza en su /
trabajo?

11 Considera que existe estabilidad en el /
empleo?

Los medios que utiliza en el
12 | desempefio de sus labores son =
propicios para desarrollar sus tareas?

Se siente con animo y energia para

1 B 1
3 realizar adecuadamente su trabajo? < 5

Considera que en la empresa brinda
14 | un plan de seguridad y salud /
ocupacional eficiente?

SUGERENCIAS:

i‘/‘? féﬂw&a C“n:\« Lij &( ;XLOL“CV&,/;‘hL’LEDVL <

Jdm rLULr }dfl &l lrr-) el ou Upy (2reinn / Lo  Leyoripnen ey
Q207 ;_(_( .ﬁ‘—j»)&'w,},\“/ ;ry\{v LN ppgsen q;c A QF(‘EL)’ (=3 )‘;:Lgﬁu_)
3&.25‘)

Fecha: ?3//%%/29/5’
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Anexo 3: Encuesta “Evaluacion del Desempeiio” Auditoria Interna

Autoevaluacion.

Aoy
VAT

Auditoria Interna

Planificar y dirigir el control de las actividades financieras, operativas, comerciales y administrativas de la institucién, con el
propésito de mantener la correcta aplicacion y utilizacién de sus recursos, sujetdndose a las normas y procedimientos de
auditoria y de general aceptacién y regulacit que estab los Organi: de control .

Lea detenil las 3 pregi y marcando con una {x) en los casilleros. Cada escala tiene el sigui valor correspondi SIEMPRE: 4;
FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

] G2

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

1. Elabora y presenta periédicamente al Consejo de Administracién el informe de sus actividades de :

gestion? N

2. Aplica las pruebas de auditoria corr di para confi la razonabilidad de los estados

financieros y la existencia de respaldos? 5

3. Provee la existencia de una cultura de control en toda la institucién? o
m | PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de dery lver un probl a partir de desagregar si ati sus partes, realizando comparaciones, estableciendo
prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

1. Reune, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar problemas.

2. Organiza los problemas, realiza comparaciones entre ellas para dar prioridades y soluciones.

3. Realiza propuestas para prevenir los problemas y aprovechar las oportunidades. <

MONITOREO Y CONTROL
Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo aigo.

1. Realiza imi de las actividades que de?

p

2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo?

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos?
b PLANIFICACION

Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea

1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender.

2. Su trabajo se ajusta a un plan o i blecido?

P

3. Alcanza con éxito fas e

[COMPETENEA

tapas establecidas?

- TRABAJO EN EQUIPO

1. Alimenta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacién.

2. Apoya el desempefio de otras dreas de la compafiia y fomenta el intercambio de informacién y
experiencias.

3. Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afiadir valor a los resultados
Erupala.
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Par.

Auditoria Interna

Planificar y dirigir el control de las actividades financieras, operativas, comerciales y administrativas de la institucion, con el
propoésito de mantener la correcta aplicacion y utilizacion de sus recursos, sujetandose a las normas y procedimientos de
auditoria y de general aceptacion y regulaciones que establezcan los Organismos de control .

&

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor corresp SIEMPRE: 4;
FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

£TICA

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

1. Elabora y presenta periédicamente al nse]o de Administracion el informe de sus actividades de
gestion?

2. Aplica las pruebas de auditoria correspondientes para confirmar la razonabilidad de los estados
financieros y la existencia de respaldos? 2

3. Provee la existencia de una cultura de control en toda la institucion? =

PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente sus partes, realizando comparaciones, estableciendo
prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

1. Retne, revisa y comprende informacion compleja, necesaria para identificar o solucionar problemas.

2. Organiza los problemas, realiza comparaciones entre ellas para dar prioridades y soluciones.

3. Realiza propuestas para prevenir los problemas y aprovechar las oportunidades.

MONITOREO Y CONTROL
Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

1. Realiza seguimi de las actividades que emprende? ¥
2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo? 52
3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos?

>4

PLANIFICACION
ara llevar acabo una idea

Desarrollar estrategias

4

1. Planifica las acciones y/o proy que va a emp|

2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido?

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas?
MPETENCIA ~ TRABAJO EN EQUIPO

™

1. Alimenta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacién.

2. Apoya el desempefio de otras dreas de la compafia y fomenta el intercambio de informacion y 2
experiencias.

3. Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afiadir valor a los resultados
grupales. 2
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Superior.

Auditoria Interna

Planificar y dirigir el control de las actividades financieras, operativas, comerciales y administrativas de la institucién, con el
propdsito de mantener la correcta aplicacion y utilizacion de sus recursos, sujetdndose a las normas y procedimientos de
auditoria y de general aceptacion y regulaciones que establezcan los Organismos de control .

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente: SIEMPRE: 4;
FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

ETICA

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

1. Elabora y presenta periédicamente al Consejo de Administracién el informe de sus actividades de 2\
gestion?

2. Aplica las pruebas de auditoria correspondientes para confirmar la razonabilidad de los estados 7(
financieros y la existencia de respaldos?

3. Provee la existencia de una cultura de control en toda la institucion? 2(

[compETEnCiA | PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente sus partes, realizando comparaciones, estableciendo
prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

1. Relne, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar problemas. .}(
2. Organiza los problemas, realiza comparaciones entre ellas para dar prioridades y soluciones. )(
3. Realiza propuestas para prevenir los problemas y aprovechar las oportunidades. ><

MONITOREQ Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

. Realiza seguimiento de las actividades que emprende?

2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo?

. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos? 7(

PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea

1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender.

2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido?

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas? )Q
NCIA TRABAJO EN EQUIPO

1. Alimenta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacién.

2. Apoya el desempefio de otras areas de la compaiiia y fomenta el intercambio de informacién y ><
experiencias.

3. Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afiadir valor a los resultados

grupales. \<
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Anexo 4: Encuesta “Evaluacion del Desempeiio” Recaudador Movil.

Autoevaluacion

A ‘
FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPERO
COMPETENCIAS - ACTIVIDADES

{K Y IMingaLtde.

(PUESTO: Recaudaciones Mévil

Recaudar, administrar y vigilar los recursos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., con eficacia, honradez,
transparencia y estricto apego al Marco Legal, para contribuir en su avance.

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente: SIEMPRE: 4;

FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

compeTENCIA | P

MISION:

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

Lea detenidamente Iss 3 preguntas y conteste marcando con una (x)en s casileros,

1. Dirige ambientes de trabajo en los que se guia por principios y valores?

2. Tiene garantizada la integridad de la informacién que su empresa procesa.

3. Realiza con eficiencia y eficacia los requerimientos adquiridos por los socios?

comPpETENCIA PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sisteméticamente sus partes, realizando comparaciones, estableciendo
prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

Lea detenid 25 3 preguntasy conteste marcando con una () en los casillerms.

1. Puede realizar el proceso sin limitacién de tiempo y lugar.

2. Dar cumplimiento a las leyes de la institucién, convenios de coordinacién de pago, y demds que
busquen el desempefio eficaz de los servicios ofrecidos.

3. Es proactivo en la busqueda de las soluciones satisfactorias a los clientes?

(COMPETENCIA MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

ste marce ‘_;.”:-"‘:uria.mevnlbs’ufsi!c,os;l

Lea detenidamente 135 3 p

1. Realiza seguimiento de las actividades que le solicitan?

2. Verifica el cumplimiento de las fases de su trabajo?

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos?

| COMPETENCIA J PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea

Lea detenidamente fas 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros.

SIEMPRE

1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender.

2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido?

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas?

COMPETENCIA | TRABAJO EN EQUIPO

Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demds, de formar parte de un grupoy de trabajar juntos.

; ESCALA
mdetenldammlasamhnsyemmamndocmuna (x)qnloscasi}ewos. € | rrecuente | PO

1. Interact(a con los demas miembros del equipo en términos de buen trato, ayuda mutua y colaboracién,
favoreciendo un ambiente de trabajo adecuado?

2. Reconoce pliblicamente los logros de quienes obtienen buenos resultados?

3. Antepone los intereses colectivos a los personales?
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Par.

Recaudaciones Movil

Recaudar, administrar y vigilar los recursos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., con eficacia, honradez,
transparencia y estricto apego al Marco Legal, para contribuir en su avance.

las 3 preg Y marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el sigt valor corresp SIEMPRE: 4;
FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

ETICA

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

1. Dirige ambientes de trabajo en los que se guia por principios y valores? /

2. Tiene garantizada la integridad de la informacién que su empresa procesa.

3. Realiza con eficiencia y ia los requerimi adquiridos por los socios? )a

PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un pr a partir de desagreg icamente sus partes, r
prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los com

1. Puede realizar el proceso sin limitacién de tiempo y lugar. ~

2. Dar cumplimiento a las leyes de la institucién, convenios de coordinacién de pago, y demas que busquen X
el desempefio eficaz de los servicios ofrecidos.

3. Es proactivo en la bu da de las soluci f: ias a los cll ? }/

MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

1. Realiza de las ac

que le

2. Verifica el cumplimiento de las fases de su trabajo? ~

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos? K

PLANIFICACION

Desarrollar estrateg ara llevar acabo una idea

1. Planifica las

y/o proy que va a emp % X

-

2. Su trabajo se ajusta a un plan o pr

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas?

TRABAJO EN EQUIPO

1. Interactda con los demds miembros del equipo en términos de buen trato, ayuda muta y colaboracién,

favoreciendo un ambiente de trabajo adecuado? LS
2. Reconoce publicamente los logros de qui: i buenos resultados? R
3. Antepone los intereses colectivos a los personales? -
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Superior.

_\S‘ S C2Pe0 P~

Recaudaciones Moévil

Recaudar, administrar y vigilar los recursos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Minga Ltda., con eficacia, honradez,
transparencia y estricto apego al Marco Legal, para contribuir en su avance.

Lea detemdamente las3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente: SIEMPRE: 4;

FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

ETICA

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

1. Dirige ambientes de trabajo en los que se guia por principios y valores? A

2. Tiene garantizada la integridad de la informacién que su empresa procesa. /

3. Realiza con eficiencia y eficacia los requerimientos adquiridos por los socios? /

PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente sus partes, realizando comparaciones, estableciendo
prioridades, identificando secuencias temporales reIaC|ones casuales entre los componentes.
5 5

1. Puede realizar el proceso sin limitacién de tiempo y lugar. -

2. Dar cumplimiento a las leyes de la institucién, convenios de coordinacién de pago, y demas que /
busquen el desempefio eficaz de los servicios ofrecidos.

3. Es proactivo en la busqueda de las soluciones satisfactorias a los clientes? /

MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

GIRalP B - 3 I

# g S

1. Realiza seguimiento de las actividades que le solicitan?

2. Verifica el cumplimiento de las fases de su trabajo?

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos?

PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea

HERDE i s S ‘a,‘ 45 S

i

1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender. >

2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido?

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas? ./

A

TRABAJO EN EQUIPO

b Interactua con los demés mlembros del equipo en términos de buen trato ayuda mutua y colaboracién, 2
favoreciendo un ambiente de trabajo adecuado?

2. Reconoce publicamente los logros de quienes obtienen buenos resultados? Ed
3. Antepone los intereses colectivos a los personales? e
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Anexo 5: Encuesta “Evaluacion del Desempeiio” Ejecutivo de Marketing.

Autoevaluacion
e ©
% . FORMULARIO DE EVALUACION DE DES| NO
rﬂlngctlda I 3 S Rk, _EEM?F
COMPETENCIAS - ACTIVIDADES =
PUESTO: Ejecutivo de Marketing

Administrar las actividades relacionadas con la investigacién de mercado; asi como también, las de promocién,
MISION: : - | difusion y publicidad de los productos y servicios financieros en el marco de las politicas de marketing institucional
Gl i y dirigidas a fortalecer la imagen institucional.

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente:
SIEMPRE: 4; FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

COMPETENCIA H ETICA
Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.
d I e
Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. i
I las 3 preg y (%) sieere | enecuene |
1. Se preocupa personalmente de que la empresa sea reconocida por sus esfuerzos y buen manejo Y
de su cartera? /
2. Informa al publico los servicios que brinda la cooperativa? 7
3. Establece relaciones con los medios de comunicacién ofertando los principios y confianza que e
ofrece la cooperativa? 4
COMPETENCIA | PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente sus partes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

ESCALA

Lea detenidamente las 3 pre y conteste on un . los casilleros. SIEVPRE A
1. Retine, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar
problemas. 4
2. Propone estrategias y politicas de marketing que contribuyan en los objetivos del mercado? /
3. Coordina con Gerencia y Jefes de Agencias actividades relacionadas a la publicidad de los P
productos? /
COMPETENCIA l MONITOREQ Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

 Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una () en los casilleros. o g' i

1. Realiza seguimiento de las actividades que emprende? &
2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo? yd
3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos? bz
[COMPETENCIA [ PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea
| ; ESCALA :
Lea detenid, itelas 3 marcando con una (x) en los casilleros. ; POCAS <L
3 g /. o i 4 siempre | rrecuente | PO | Nunea
VECES <
1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender. v
2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido? &
3. Alcanza con éxito las etapas establecidas? L~
COMPETENCIA | TRABAJO EN EQUIPO
Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demds, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos.
: ESCALA
Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. POCAS :
8 pres y T A x) SIEMPRE | FRECUENTE NUNCA
VECES
1. Alimenta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacién. /'
2. Apoya el desempefio de otras dreas de la compafia y fomenta el intercambio de informacién y i
experiencias. v
3. Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afiadir valor a los 2
resultados grupales. »

128



Par.

(v
4/-’1‘("\‘.‘\7\1% = WS

N\
N

Ejecutivo de Marketing

Administrar las actividades relacionadas con la investigacion de mercado; asi como también, las de promocion,
| difusién y publicidad de los productos y servicios financieros en el marco de las politicas de marketing institucional
y dirigidas a fortalecer la imagen institucional.

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente:
SIEMPRE: 4; FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

ETICA

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

1. Se preocupa personalmente de que la empresa sea reconocida por sus esfuerzos y buen manejo

de su cartera? V(
2. Informa al publico los servicios que brinda la cooperativa? >4
3. Establece relaciones con los medios de comunicacion ofertando los principios y confianza que

ofrece la cooperativa? %

PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sisteméticamente sus partes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

1. Reline, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar
problemas.

2. Propone estrategias y politicas de marketing que contribuyan en los objetivos del mercado?

3. Coordina con Gerencia y Jefes de Agencias actividades relacionadas a la publicidad de los
productos?

KPS| o

MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

1. Realiza seguimiento de las actividades que emprende?

2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo? y

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos? >

PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea

1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender.

2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido? p

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas? A
TRABAJO EN EQUIPO

1. Alimenta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacién.

2. Apoya el desempefio de otras areas de la compaiiia y fomenta el intercambio de informacién y 7\
experiencias.

3. Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afiadir valor a los
resultados grupales. A

129



Superior.

MingaLtde.

ton sase i o onre = o guvin.

Ejecutivo de Marketing

Administrar las actividades relacionadas con la investigacién de mercado; asf como también, las de promocién,
difusién y publicidad de los productos y servicios financieros en el marco de las politicas de marketing institucional
y dirigidas a fortalecer la imagen institucional.

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente:
SIEMPRE: 4; FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

ETICA

Obrar con rectitud y actuar con honestidad y responsabilidad con los actores internos y externos.

1. Se preocupa personalmente de que la empresa sea reconocida por sus esfuerzos y buen manejo

de su cartera? )(
2. Informa al pablico los servicios que brinda la cooperativa? 7(
3. Establece relaciones con los medios de comunicacién ofertando los principios y confianza que x
ofrece la cooperativa?

PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistemdticamente sus partes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

1. Redine, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar )(
problemas.

2. Propone estrategias y politicas de marketing que contribuyan en los objetivos del mercado? 7(
3. Coordina con Gerencia y Jefes de Agencias actividades relacionadas a la publicidad de los

productos?

MONITOREO Y CONTROL
Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

1. Realiza seguimiento de las actividades que emprende?

2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo? »

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos? )(

PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea

1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender.

2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido?

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas?

TRABAJO EN EQUIPO

Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demds, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos.

1. Alimenta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacién. X

2. Apoya el desempefio de otras dreas de la compafifa y fomenta el intercambio de informacién y
experiencias. ><

3. Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afadir valor a los
resultados grupales. /‘
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Anexo 6: Encuesta “Evaluacion del Desempeiio” Jefatura de Cobranzas.

Autoevaluacion

SNGRI QJJ

. .7 MingaLtde -

JEFATURA DE COBRANZAS

Evaluar y supervisar que los recursos de la empresa se utilicen de acuerdo a los planes y presupuestos aprobados.

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente:
SIEMPRE: 4; FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

Valorar los probables costos y beneficios de una accién potencial.

1. Toma decisiones valorando los pro y contras? \,(
2. Las decisiones tomadas afectan a procesos de la empresa? #
3. Toma decisiones a fin de evitar dejar asuntos sin resolver? X

PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sisteméticamente sus partes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

1. Relne, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar .
problemas. A
2. Organiza los problemas, realiza comparaciones entre ellas para dar prioridades y soluciones. \7:'

f
3. Realiza propuestas para prevenir los problemas y aprovechar las oportunidades. X

MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

. Realiza seguimiento de las actividades que emprende?

2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo?

X X X

. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos?

PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea

. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender.

. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido? X

. Alcanza con éxito las etapas establecidas? ‘vL

TRABAJO EN EQUIPO

1. Interacttia con los demas miembros del equipo en términos de buen trato, ayuda mutua y
colaboracién, favoreciendo un ambiente de trabajo adecuado?

2. Reconoce publicamente los logros de quienes obtienen buenos resultados? 7\

3. Antepone los intereses colectivos a los personales? -ﬂ&
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JEFATURA DE COBRANZAS b“ G & QL,L:\ <

Evaluar y supervisar que los recursos de la empresa se utilicen de acuerdo a los planes y presupuestos aprobados.

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente:
SIEMPRE: 4; FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

Valorar los probables costos y beneficios de una accién potencial.

1. Toma decisiones valorando los pro y contras?

2. Las decisiones tomadas afectan a procesos de la empresa? X

3. Toma decisiones a fin de evitar dejar asuntos sin resolver? A

_ PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente sus partes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

1. Relne, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar X
problemas.

2. Organiza los problemas, realiza comparaciones entre ellas para dar prioridades y soluciones. L

3. Realiza propuestas para prevenir los problemas y aprovechar las oportunidades. v

MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

1. Realiza seguimiento de las actividades que emprende?

2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo? ol

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos? ‘(

PLANIFICACION
para llevar acabo una idea

Desarrollar estrategias

1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender.

2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido? e

3. Alcanza con éxito las etapas establecidas? A

TRABAJO EN EQUIPO

Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demds, de formar parte de un

grupo y de trabajar juntos.

Y Mo sl

i Py P %
1. Interacttia con los demds miembros del equipo en términos de bu
colaboracién, favoreciendo un ambiente de trabajo adecuado?

en trato, ayuda mutuay

N
2. Reconoce publicamente los logros de quienes obtienen buenos resultados? X

3. Antepone los intereses colectivos a los personales? *%
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Superior.

JEFATURA DE COBRANZAS

Evaluar y supervisar que los recursos de la empresa se utilicen de acuerdo a los planes y presupuestos aprobados.

Lea detenidamente las 3 preguntas y conteste marcando con una (x) en los casilleros. Cada escala tiene el siguiente valor correspondiente:
SIEMPRE: 4; FRECUENTE: 3; POCAS VECES: 2; NUNCA: 1.

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

Valorar los probables costos y beneficios de una accién potencial.

1. Toma decisiones valorando los pro y contras? /(

2. Las decisiones tomadas afectan a procesos de la empresa?

X

3. Toma decisiones a fin de evitar dejar asuntos sin resolver? )K

PENSAMIENTO ANALITICO

Es la capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente sus partes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones casuales entre los componentes.

o)

*

&

1. Redine, revisa y comprende informacién compleja, necesaria para identificar o solucionar X
problemas.

2. Organiza los problemas, realiza comparaciones entre ellas para dar prioridades y soluciones. /(

3. Realiza propuestas para prevenir los problemas y aprovechar las oportunidades. X

AR MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.
B A 5 0 K

pi

W ol f : i o4l

1. Realiza seguimiento de las actividades que emprende? )(

2. Verifica el cumplimiento de las fases de un proyecto o trabajo?

3. Asigna el tiempo y recursos necesarios en el control de los trabajos?

RaS Ba®

PLANIFICACION
Desarrollar estrategias para llevar acabo una idea
v kT e e i > i
1. Planifica las acciones y/o proyectos que va a emprender. x
2. Su trabajo se ajusta a un plan o esquema previamente establecido? X
3. Alcanza con éxito las etapas establecidas? >(

TRABAJO EN EQUIPO

Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demds, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos.

S

1. Interactta con los demdas miembros del equlo en términos de buen trato, ayuda mutuay
colaboracién, favoreciendo un ambiente de trabajo adecuado?

XX

2. Reconoce publicamente los logros de quienes obtienen buenos resultados?

3. Antepone los intereses colectivos a los personales? /(

133



Anexo 7: Comisiones Generadas por los recaudadores durante el afio.

COMISIONES FEBRERO 26- MARZO 25 RECUADADORES

)

CODIGO|  AGENCIA NOMBRES Marto |BASE30DIAS|  EXECENTE

+1[ESTACION  [RAUL MENDOZA BALA| 500000 2669827  (26698) basico

o U[ESTACON — JUAN YUMISACA 2654700 : 265,47 |solo comision
2|CAIABAMBA  [JORGE ORTIZ 40059| 4000000(  1840859| 1809 | basico+ comision

o 205N FRANCISCO |DIEGO PAGUAY 611030] 50000000 - 1114330] 11143 ) basico+ comision
41G.CENTRO  [JANNETH LEMA 1681050 5000000 818850  (8189)|basico
4JG.CENTRO  |RAFAELPILCO 1000 ss00000]  583000]  (58.30) basio
4JG.CENTRO  [FRADYLEMA aaa] s00] 88653 (8857 basico
4/G.CENTRO |ALEXANDRAMOROCHO [ $47.324.00{ 55,0000 767600 (7676)] basco
50, CENTRO  {EDISON SANGO 150799 | 3000000 350799 35,08 | basco + comtison
GlGNORTE  DEUATENENUELA | 10133655| 8500000( 1633655 16337 | basco+ comison
GlGNORTE  [YOLANDASSLEMA | 10430929| 8500000(  1830929| 19309 | basco+ comision
6/G.NORTE  |BERTHA GUACKO 8993299( 8500000 493299 1933 | basico + comision
6lG.NORTE  |MAICOLMOROCHO | 6409945( 70,0000 590055 (59.01)] basco
6/G.NORTE  [LUISTARCO 2054550 05550 20546 [solo 1%

Total mes: 772,581.36
CONSOLIDADO 3 ULTIMOS MESES

CODIGO|  AGENCIA NOMBRES Ee Feb M | :
1[ESTACION [RAULMENDOZA B38| U] BB TMsy 2581627
[ESTACION ~~[JUAN YUMISACA . - %S000]  BST00| 2654700
2[CAIABAMBA.  [JORGE ORTIZ 57| M55 S840859| 1554711 5182590
3[SAN FRANCISCO [DIEGO PAGUAY a5s95| d078a|  6114330| 15947666 5315689
41G.CENTRO.  [JANNETH LEMA 6599700 94L00]  g68150| 10950 w4y
4JG.CENTRO  [RAFAELPILCO woua| muls  mmo] mogu| 818
4/G.CENTRO  |FRADY LEMA w0075 0008 d6147| waw|  aenm
A/G.CENTRO ALEXANDRAMOROCHO | 27,0308L|  3572000($  4732400] 11007581 503791
50, CENTRO  |EDISON SANGO 0aR| n29%)  B50799| 851925 2837642
GlGNORTE  DEUATENENUELA | 1259935 7si82|  1013%655| 3050072 1016787
6lGNORTE  [YOLNDASSLEMA | 11336336 7405433  10430929| 291,72638 972033
6G.NORTE  [BERTHA GUACKO 077040 81867  8993299| 23884176 786139
6lGNORTE  [MACOLMOROCHO | 8481730( 4529350  6409945| 19421025 6473675
6/G.NORTE  [LUISTARCO 1730000] 1895154 2054550 | 5680604 840302

Total mes; 130040 S300307)  TS8L36| 20095793  689.857.98
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COMISIONES MAYO 26- JUNIO 25 RECUADADORES

CODIGO|  AGENCIA NOMBRES JUNIO  |BASE30DIAS|  EXECENTE  COMISION 1%
1|ESTACION RAUL MENDOZA $ 2894131 50,000.00 -21,058.69 (210.59)| basico
1|ESTACION JUAN YUMISACA $ 12,5179 12,251.79 122.58 {solo comision
1|ESTACION MATIDE VINAN § 5016.2 5,016.22 50.16 |basico
2|{CAJABAMBA  [JORGE ORTIZ $ 5647433 40,000.00 16,47433 164.74 | basico + comision
3|SAN FRANCISCO (LUIS CEPEDA $ 56,147.25| 50,000.00 6,147.25 61.47 | hasico + comision
4{G.CENTRO  |JANNETH LEMA $ 5157850 | 55,000.00 342150 (34.22)] basico
4{G.CENTRO  |RAFAELPILCO $ 6502970  55,000.00 10,029.70 100.30 | basico + comision
4(G.CENTRO  [FREDDY LEMA $ 60,056.00 | 55,000.00 5,056.00 50.56 | basico
4|G.CENTRO  [ALEXANDRAMOROCHO | 50,197.89|  55,000.00 -4.802.11 (48.02) basico
5(Q.CENTRO  [EDISON SANGO $ 53578.77( 30,000.00 B,518.71 235.79 | basico + comision
6(G. NORTE DELIA TENENUELA $147,04292 |  85,000.00 62,042.92 620.43 | basico + comision
6{G. NORTE YOLANDA SISLEMA $124369.18 |  85,000.00 39,369.18 393,69 | basico + comision
6{G. NORTE BERTHA GUACHO $128,406.82 |  85,000.00 43,406.82 434,07 | basico + comision
6{G. NORTE MAICOLMOROCHO | § 85209.25|  70,000.00 15,209.25 152,09 | basico + comision
Total mes: 92430593
CONSOLIDADO 3 ULTIMOS MESES
CODIGO|  AGENCIA NOMBRES ABRIL MAYO JUNIO TOTAL PROMEDIO !
1|ESTACION RAUL MENDOZA W/7373| 2420129(S 2894131 8210633 27,368.78
1|ESTACION JUAN YUMISACA 1416810 1475.9(S  1257.79|  41,181.08 20,590.54
2|ESTACION MATIDE VINAN 406432 344508 S 501622 | 1252562 12,525.62
2|{CAJABAMBA  [JORGE ORTIZ 5927680 5291190 S  5647433| 168,663.03 56,221.01
3|SAN FRANCISCO [LUIS CEPEDA 16498.75|5  56,147.25|  72,646.00 24.21533
4{G.CENTRO  |JANNETH LEMA 5465006 49,013901$ 5157850 | 155,24246 51,747.49
4{G.CENTRO  [RAFAELPILCO $ 612548619 66,767.1415 6502970 19305170 64,350.57
4{G.CENTRO  |FREDYLEMA 5218730 52338108  60,05.00| 164,581.40 54,860.47
4|G.CENTRO  |[ALEXANDRAMOROCHO | § 49,5493 |6 53398275  50,197.89| 152,851.09 76,425.55
5(Q.CENTRO  [EDISON SANGO 3176948 3031130($  53578.77| 115659.55 38,553.18
6{G. NORTE DELIA TENENUELA 136,07847| 12513755|$  147,04292| 40825894 136,086.31
6{G. NORTE YOLANDA SISLEMA 12044289 | 12294506|S 12436918 | 367,757.13 122,585.71
6{G. NORTE BERTHA GUACHO 102,08248| 12901385(5 12840682 | 359,503.15 119,834.38
6{G. NORTE MAICOL MOROCHO 8199560 75921505  85209.25| 24312635 81,042.12
6{G. NORTE LUISTARCO - =
Total mes: 796,009.02| 816,748.88 924,305.93 | 2,537,153.83 845,717.94
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00
C’lﬂingomo_
K
(ODGO] AGENCA | NOMBRES | SEPTENGRE | BASE30DIAS| _ EXEGENIE_| COMISON %
ETACION__BAULMENDOZA 000000 S000000] (5000
JETACON JUANYUMSACA |§ 4LB0I¢| B000] 601 160
Tacon [WATOEVIAN |6 wm| amoo0|  dowat] (oM
Jovsaen JORGEORZ S 07%81| o] 7e| 1%
JSNFRMOSCO [USCPIA___[§ S4738| Sume0|  6arm| 6
Uo.COVRO  DANEIEWA [ 5] Sonm| |
6.0 [MFAELPICO 50000 S50000] (ol
e G ) I
6. CEVRO _ |AEXANDRANOROCHO | & 1947875 So0000| 5378 (az

41G.CENTRO  [SANDRATAYUPANDA | § 73,686.00| 5500000 18,686.00 186.86
5(Q.CENTRO  [EDISON SANGO § 2799375  30,000.00 -2,006.25 (20.06)
6/G. NORTE DELIA TENENUELA §140,152.04 | 85,0000 55,152.04 551.52
6/G. NORTE YOLANDASISLEMA | $ 11750328 |  85,000.00 3250328 325.03
6/G. NORTE BERTHA GUACHO § 11713199 | 85,0000 3213199 3
6(G. NORTE MAICOLMOROCHO | § 55,859.35|  70,000.00 -14,140.65 (141.41)
Total mes: 922,778.41
CONSOLIDADO 3 ULTIMOS MESES

CODIGO|  AGENCIA NOMBRES JuLIo AGOSTO |  SEPTIEMBRE TOTAL | PROWO
1|ESTACION RAUL MENDOZA § 31,7980 | $ § 31,796.80 10,598.93
1|ESTACION ~ |JUAN YUMISACA § 1593864 [§ 2550608 |5  41830.14| 8336486 4168243
2|ESTACION MATIDE VINAN § 8685.67(5 3873826(5 3895559  86,379.52 86,379.52
2|CAJABAMBA  [JORGE ORTIZ § 4378441 |5 68844.27(5 4073587 15336455 51,121.52
3|SAN FRANCISCO [LUIS CEPEDA § 56,9997 § 7260000/ 5 5642733 18533630 61,778.77
4(G.CENTRO  [JANNETH LEMA § 5015368 |5 6839100(S 7579572 19434040 64,780.13
4(G.CENTRO  [RAFAELPILCO § 6830532 S 68,305.32 2,768.44
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41G,CENTRO.  |FREDY LEMA S S1475(5 S306657|5  663400| 16951532 %,505.11
A6.CENTRO  [ALEXANDRAMOROCHO [§ S123550{§ SL73760(§  1967875| 12265185 01,3059
G.CENTRO  [SUSANAYUQULEMA | § § S S0J0460] 5070460 1535230
AGCENTRO  (SANDRATAYUPANDA [§ - |§ 656TI50(S  TE8600| 13936350 69,68L75
S0, CENTRO  {EDISON SANGO § %, 5844 516 BMU|S  UWH| /LM 22604
GGNOME  IDEUATENENUELA  [S11470716] S 13658635  O1S204| 39130083 1304648
GGNORTE  YOLNDASILEMA  |§ 9% 284 42 S10608305(5 1750328 3UE0T5| 10728358
GONORE  BERTHAGUACHO  [§ 9929901| S 10420879 (5 103199 | 3063979  110213%
GGNORTE  MACOLMOROCKO  [§ 79404015 Tr7w4T8|§ 5685935 | 2130083 71,003.08
B{G.NORTE  {LUISTARCO
Total mes: 80361408 | 91246377 M TIBAL| 263885706 8796192
I NingaLtd
L coropurative moe. e « lnsuthe
COMISIONES OCTUBRE 26 - NOVIEMBRE 25 2015 RECUADADORES
CODIGO|  AGENCIA NOMBRES NOVIEMBRE | BASE 30 DIAS EXECENTE COMIﬁION;%
i ESTACION JUAN YUMISACA $ 3361151 40,000.00 -6,388-.49 (63-.88)
1|ESTACION MATIDE VINAN S 41,092.77 40,000.00 1,092.77 10.93
2(CAJABAMBA JORGE ORTIZ S 46,409.18 40,000.00 6,409.18 64.09
3|SAN FRANCISCO [LUIS CEPEDA $ 66,516.36 50,000.00 16,516.36 165.16
4(G. CENTRO JANNETH LEMA $ 75,050.00 55,000.00 20,050.00 200.50
4/G. CENTRO MARINA VENDOVAL $ 53,686.00 55,000.00 -1,314.00 (13.14)
41G. CENTRO FREDDY LEMA $ 72,800.00 55,000.00 17,800.00 178.00
G. CENTRO SUSANA YUQUILEMA $ 50,170.15 50,000.00 170.15 1.70
4|G. CENTRO SANDRA TAYUPANDA $ 84,502.85 55,000.00 29,502.85 295.03
5|Q. CENTRO EDISON SANGO $ 30,477.60 30,000.00 477.60 4,78
6(G. NORTE DELIA TENENUELA $ 119,336.15 85,000.00 34,336.15 343.36
6|G. NORTE YOLANDA SISLEMA $ 119,299.09 85,000.00 34,299.09 342.99
6/G. NORTE CORO $ 110,981.65 85,000.00 25,981.65 259.82
6|G. NORTE DEISY CHICAIZA $ 46,437.25 55,000.00 -8,562.75 (85.63)
Total mes: 950,370.56
CONSOLIDADO 3 ULTIMOS MESES
CODIGO|  AGENCIA NOMBRES SEPTIEMBRE | OCTUBRE NOVIEMBRE TOTAL PROMEDIO
1 ESTACION JUAN YUMISACA $ 19,812.49 | $ 19,812.49 | $ 33,611.51 73,236?49 36,618‘.25
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Anexo 8: Cuadro comparativo de los resultados de la Evaluacion del Desempefio

del Talento Humanao.

DIAGNOSTICO DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO

Situacion Inicial

Situacion Actual

Desactualizaciéon del manual de funciones

Actualizacion del manual de funciones y
socializacion de todas sus funciones y

responsabilidades.

Adquisicion de personal por afinidades
politicas o familiares.

Reclutamiento y seleccion de personal
basandose en el perfil de competencias

Desconocimiento de las Competencias.

Se insertd el diccionario de competencias

y Se encuentra en previo conocimiento.

Existencia de personal que no cumplia

con las exigencias del puesto.

Se separd de la institucion a personal que
no era idoneo al puesto.

Cargos ocupados por personal que no

desempefian  las  competencias Yy

requerimientos del mismo.

Rotacion de personal a cargos que

requieran sus habilidades.

Desconocimientos de herramientas de

evaluacion.

Capacitacion de dichas herramientas de
evaluacion y retroalimentacién de los

sistemas que se destacan en la COAC.

rendimiento de los

colaboradores de la COAC.

No se conocia el

la COAC se han

comprometido a realizar evaluaciones de

Los directivos de

desemperio dos veces al afio.

Personal desmotivado.

Con la aplicacion de incentivos el
personal de la COAC realiza sus
actividades con mas entusiasmo y
motivacion.
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