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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion con el tema: “La Evaluacion de Desempefio
Laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato en el afio
2.010”, tiene como objetivo primordial proponer soluciones que le permita mejorar en
el corto plazo la situacion que atraviesa, la investigacion consta de seis capitulos que

se mencionan a continuacion:

En el primer capitulo se denomina EI problema en donde encontraremos el tema de
investigacion y las causas que la originaron, ademas se argumenta la justificacion y se

planteo los objetivos explicando el propdsito del estudio.

En el segundo capitulo extracta toda la indagacién ya que se refiere a antecedentes
investigativos, fundamentaciones que sustenten el tema a realizar, figuras de

inclusion que permiten realizar el analisis de la variable independiente y dependiente.

En el tercer capitulo puntualiza las técnicas empeladas, métodos en donde se precisan
la certeza del procesamiento de datos, de igual forma como se desarrollo
estadisticamente los pasos para determinar la poblacion y muestra, tomando en cuenta
que el universo constaba de 98 trabajadores y como muestra obtuvimos un promedio

de 78 trabajadores que sirvid para la comprobacion y estudio de la hipétesis.

En el cuarto capitulo consta del andlisis e interpretacion de la informacion obtenida
en la aplicacion de las encuestas.
En el quinto capitulo, consta de las conclusiones que son tomadas en cuenta para

elaborar las respectivas recomendaciones que son el resultado de la investigacion.

Finalmente en el sexto capitulo se precede a elaborar la propuesta que se pretende

entregar a la Cooperativa aprobada e implantada de manera inmediata.

xii



INTRODUCCION

Las organizaciones requieren de las personas para alcanzar sus objetivos
organizacionales, es por ello que las organizaciones, instituciones, estan constituidas
principalmente por personas, que mutuamente se buscan y se necesitan para alcanzar

sus objetivos con un minimo de costo, de tiempo, de esfuerzo y de conflicto.

El Capital Humano, es lo mas importante de una organizacion ya que es su nervio
vital, una empresa puede tener la mejor infraestructura, tecnologia, planta industrial o
el equipo més moderno, pero no sera suficiente para continuar y tener una garantia de
éxito en el mundo competitivo en el cual nos desenvolvemos; solamente, las
personas con sus conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes, es decir con sus
competencias  son capaces de impulsar o destruir cualquier organizacion o

institucion, por tanto, su aporte y significacion es invaluable.

La presente propuesta tiene como finalidad brindar una herramienta de Gestion
Administrativa a la Alta Gerencia de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.
a fin de facilitar el proceso de Evaluacion del Desempefio que debera aplicarse de
manera anual buscando mejorar el desempefio mediante la evaluacion oportuna y

sistematica de los resultados del trabajo del personal de la cooperativa.

De esta manera se pretende conocer las fortalezas y debilidades del grupo de trabajo,
de forma tal que se pueda mantener las fortalezas y si es necesario potenciar ciertas
habilidades y/o caracteristicas mayormente desarrolladas, las cuales son distintas en
los integrantes del grupo, a traveés de cursos complementarios y eliminar las

debilidades que estén presentes, en el equipo humano.

Es logico que a la hora de describirse al capital humano, es imposible apartar a la
persona de las cualidades innatas, caracteristicas, capacidades, talento creatividad e

innovacion, como algo propio que tiene el ser, es decir solo basta la motivacion y que



ellos mismos sean sus lideres en sus diferentes actividades para que se cumpla
exitosamente la mision de la organizacion exitosamente y ain mas cuando la gente se
involucra en todo el proceso de tomas de decisiones su opinion tienen importancia a

la hora de disefiar nuevas politicas estratégicas

Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas
las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamiento son muy diversos,
razones suficientes para realizar evaluaciones a su desempefio a través de métodos
que permita rescatar sus competencias profesionales, lo cual repercutiré directamente

en el servicio de calidad que se brindara a los socios.

En este escenario, la Evaluacion de Desempefio del personal que conforma la
Cooperativa Oscus Ltda., es un mecanismo de fortalecimiento del liderazgo directivo
que, a partir de la reflexion colectiva sobre la gestion del establecimiento y de la
reflexion personal sobre las competencias directivas, asocia el fortalecimiento

institucional y el desarrollo profesional con el logro de objetivos institucionales

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que surgen diariamente en el
mundo influyen notoriamente en el diario accionar de la institucion, con esto cada
uno de los componentes de ella debe moldearse para ajustarse Optimamente a estos
cambios, es por ello que las empresas destinan muchos recursos al capital humano y
como respuesta a este esfuerzo se esperan los mejores resultados, por ello hay que

evaluar para mejorar.

Para concluir, deseo citar a la reflexion que nos hace Michael Porter

“La prosperidad se crea...no se hereda”
“La competitividad de una organizacion depende de las capacidad de
sus integrantes”
“Para crear ventajas competitivas a través del factor humano se debe
buscar la especializacion”



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1 TEMA

“La Evaluaciéon del Desempefio Laboral y su incidencia en los resultados del
rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de
la ciudad de Ambato en el ano 2.010”.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacién
1.2.1.1 Contexto macro

Las normas del mundo empresarial estdn cambiando continuamente, generando
nuevos retos para todos los que participan en la economia global. EI hecho de
permanecer competitivo implica asumir el cambio, establecer relaciones nuevas,
optimizar el talento y las personas, y transformar las compafias en empresas

interactivas impulsadas tanto por el cliente como por el empleado.

Aungue desde que un hombre trabaja para otro su labor siempre ha sido evaluada. No
obstante, las grandes empresas han considerado en la uUltima decada que esa
valoracion es insuficiente y suelen utilizar un sistema formal de evaluacion del

desemperio laboral para valorar el rendimiento de los trabajadores.


http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/mercambiario/mercambiario.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/sercli/sercli.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml

Debido a que la evaluacion del desempefio laboral no es un fin en si misma sino un
instrumento para mejorar los recursos humanos, pues mediante este sistema se
pueden detectar problemas de supervision, de integracion del trabajador en la
empresa o en el cargo que ocupa, la falt~ de aprovechamiento de su potencial o de
escasa motivacion. La empresa utiliza los resultados a la hora de decidir cambios de
puestos, asignacion de incentivos econémicos o necesidad de formacion o motivacion
de sus empleados. Los trabajadores también obtienen beneficios como conocer las
expectativas que tienen de ellos sus jefes y ver canalizados sus problemas.

La evaluacion del desempefio laboral histéricamente se restringio al simple juicio
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador.
Posteriormente, asi como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, se
fueron estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en dia podemos

encontrar ejemplos de evaluaciones de cuarta generacion.

Tradicionalmente, la evaluacién del desempefio laboral ha constituido un instrumento
atil para la toma de decisiones sobre el personal tales como aumentos salariales,

despidos y definicidn de criterios para validar necesidades de entrenamiento.

Los procedimientos de Evaluacion del Desempefio Laboral son tan antiguos como la
relacién laboral de dependencia y los mismos han venido siendo actualizados
progresivamente, por ejemplo en el siglo XVI, San Ignacio de Loyola, utilizaba un
sistema para evaluar a los Jesuitas a través de informes de actividades y notas, en
1918, General Motors disefid un sistema de evaluacion para sus ejecutivos que

significd una importante innovacion en la materia para la época.

Posteriormente en la Il Guerra Mundial, el sistema de evaluacion paso a tener una
difusion mas generalizada en las organizaciones hasta nuestros dias. Mas
recientemente las evaluaciones han sido usadas para tomar decisiones en materias de
remuneracion, promocién, documentacion, entrenamiento, planeacion de personal,

transferencia, despidos, investigacion y retroalimentacion. De ahi se desprende que


http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/trabajos6/moem/moem.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/comportamiento-humano/comportamiento-humano.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml

las &reas consideradas para la evaluacion son el resultado de tareas individuales,
comportamiento en el trabajo y rasgos personales tales como actitud hacia las

actividades que se le encomiendan al personal en una organizacion.

Otros estudios sobre la Gerencia de los Recursos Humanos destacan que la
Evaluacion del Desempefio Laboral surge en EE.UU. en la década de 1920-1930,
momento en el cual las organizaciones deciden introducir un procedimiento que les
permita justificar una politica retributiva que se relacionase con la responsabilidad del
puesto de trabajo y con las aportaciones de los trabajadores al éxito de la empresa. En
Espafia y otros paises del mundo el sistema se extiende a partir de las décadas de los
afios 70-80.

Sin embargo, cabe sefialar que en la actualidad, a pesar de que se siguen
implementando en las organizaciones nuevos modelos de evaluacion por parte de las
Gerencias de Recursos Humanos, las mismas son objeto de numerosas criticas por la
actitud anarquica e informal en que los superiores llevan a cabo el proceso al evaluar

el desempefio laboral a sus subalternos en la institucion.

Finalmente hay que destacar que la definicion sobre Evaluacién del Desempefio
Laboral, constituye una categoria muy utilizada hoy en dia. Pero a pesar de esto, no
existe una definicion universalmente aceptada ya que algunas organizaciones lo
consideran como sinénimo de: Direccion por objetivos, Evolucién de los empleados,
acontecimiento anual relacionado con la formacion y el desarrollo, y Remuneracion
en funcion del desempefio. Sin embargo, estas Ultimas categorias son demasiado
limitadas en su esencia encontrandose en la Evaluacion del Desempefio por
Competencia como el elemento integrador que abarca todo un proceso holistico el

cual involucra a todos las acepciones anteriormente indicadas.



1.2.1.2 Contexto meso

A nivel nacional la evaluacion del desempefio laboral es la principal herramienta con
que cuenta cualquier organizacion para propiciar la mejora del desempefio de sus
recursos humanos y en consecuencia el de la organizacion, contar con un adecuado
sistema de evaluacion del desempefio es una condicion indispensable para lograr altos

niveles de competitividad empresarial.

Sin embargo, pocas veces, se encuentran en la practica sistemas de evaluacion
objetivos que aseguren una valoracion eficaz del proceso en cuestion. Estos en su

concepcidn o aplicacion dan lugar a la ocurrencia de una gran variedad de errores.

Y es que son los superiores inmediatos los encargados de la evaluacion, elaborada a
partir de programas formales basados en una gran cantidad de informaciones, unas de
tipo méas objetivo y otras con mayor contenido subjetivo, disefiadas por los
departamentos de recursos humanos. Estos valoran que el sistema se adapte a cada

escala salarial, sin que el procedimiento pierda su uniformidad.

Por ello el objetivo de esta evaluacion es hacer una estimacion cuantitativa y
cualitativa del grado de eficacia con que las personas llevan a cabo las actividades,
los objetivos y las responsabilidades en sus puestos de trabajo. Al realizar la
evaluacion, la empresa obtiene una informacion para tomar decisiones sobre el

funcionamiento de la organizacion.

1.2.1.3 Contexto micro

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.es una Institucion que se dedica a la
Intermediacion Financiera, es decir a la captacion y colocacion de dinero de los

socios/clientes para esto se requiere de personal altamente calificado en el andlisis de
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los perfiles financieros de quienes acuden a solicitar créditos en la Institucion; asi
como poseer un alto nivel de persuasion para demostrar al socio/cliente que quiere
colocar su dinero en una Institucion Financiera que le de seguridad, que la
Cooperativa de Ahorro y Credito Oscus Ltda., es la Institucion adecuada que brinda
los servicios necesarios y tiene respaldos requeridos para garantizarle a ese
socio/cliente que su dinero le sera devuelto integramente con los intereses generados

como ganancias correspondientes una vez culminado su plazo.

La inadecuada herramienta de evaluacion de desempefio laboral que se aplica en la
actualidad genera como resultado que no se obtenga una medicion clara y
transparente razon por la cual se atraviesa una gran falta de identificacion de
rendimiento de los trabajadores en la Institucion, es por eso que la aplicacién de la
evaluacion de desempefio laboral en el rendimiento de los trabajadores se ha
transformado en la necesidad imperativa de mantener una herramienta adecuada que
le permita evaluar las funciones a desempefiar, definir programas de capacitacion y
actualizacion, desarrollar las habilidades del Talento Humano, buscando que el
personal desemperie bien sus tareas y disminuya la brecha existente entre el perfil del
puesto vy el perfil del trabajador.

1.2.2 Analisis Critico

El departamento de Talento Humano a mas de realizar procedimientos de
Planificacion, Reclutamiento, Seleccion e Induccion adecuados deben asi mismo
evaluar periodicamente a todos los trabajadores en general y especialmente a quienes
conforman el nivel productivo y que corresponde a los Asesores de Negocios Junior y
Senior que son quienes estdn en contacto con el socio/cliente ejecutando la

Intermediaciéon Financiera indicada anteriormente.

Sin embargo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. muy poco se ha

hecho para buscar las mejores herramientas que permitan evaluar a los trabajadores;



es por esta razén que es urgente buscar y aplicar estrategias de Evaluacion de
Desempefio Laboral para evaluar el rendimiento de los trabajadores y que los

resultados que se obtenga sea lo méas objetivo posible.

Actualmente se evalla a los trabajadores a la usanza tradicional es decir a través de la
aplicacion de una herramienta denominada PREMIO la que esta compuesta de
algunos factores de medicion calificados cualitativamente con A, B, C, D, E, el jefe o
responsable del area donde ejercen sus funciones, los trabajadores a ser evaluados
responde los cuestionarios entregados por el departamento de Talento Humano.

Los resultados obtenidos l6gicamente son subjetivos por que estan sujetos al andlisis,
en el mejor de los casos al analisis del Jefe de Oficina y en el peor de los casos al

estado de animo en el que se encuentra el Jefe al momento de la evaluacion.

La falta de una herramienta adecuada de evaluacion ha generado en los subordinados
y de los trabajadores en general un rechazo, resentimiento, inconformidad y por ende
un rendimiento laboral no acorde a la capacidad en las que cada uno de los

trabajadores posee en la Institucion.

La evaluacién de desempefio laboral es uno de los ejes principales de la empresa
puesto que es termometro que permite medir el rendimiento de los trabajadores y

determinar que les falta a los mismos para mejorar su rendimiento.



Arbol De Problemas

Capacitacion Inconformidad en el Poca claridad de los
EFECTOS laboral trabajador resultados del

inequitativa rendimiento laboral

A

DEFICIENTE MEDICION DEL RENDIMIENTO LABORAL

Falta de una adecuada

luacié te del Indicadores de Falta de una herramienta
CAUSAS eva %Z;;OE]E;L?:;‘E € evaluacion no integral de Evaluacion de

adecuados Desempefio Laboral

Figura No.- 1: Arbol de problemas
Elaborado por: Julia Iturralde

¢Por qué los resultados de medicion de evaluacion de desempefio muestran poca

claridad en el rendimiento laboral de los trabajadores?

Los resultados de medicion proporcionan una informacion sesgada, ya que el sistema
actual de evaluacion (PREMIO) con el que cuenta la Cooperativa de Ahorro y

Crédito no nos permite obtener una medicion clara y transparente.

¢Por qué se encuentra inconforme el trabajador con las Evaluaciones de

Desempefio Laboral realizadas?

Por que las evaluaciones son realizadas de manera muy subjetiva en la que solo mide
el jefe inmediato superior la que sesga por el estado de animo emocional en el que se

encuentra en ese momento el evaluador y por el grado de amistad del evaluador y el



avaluado, los trabajadores en su mayoria rechazan las evaluaciones de desempefio

que se realizan hasta el momento en la Cooperativa.

1.2.3 Prognosis

De no realizarse una evaluacion de desempefio laboral de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda., no se podra medir su potencial
humano para su plena aplicacién, ni tampoco se podra aprovechar sus competencias
para dar oportunidades de crédito o crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la Institucion, teniendo en cuenta por una parte
los objetivos empresariales y por la otra los objetivos individuales, conduciendo a un

mal servicio al cliente, desmotivacion, entre otras razones.

1.2.4. Formulacion del Problema

¢, La evaluacion de desempefio laboral incide en los resultados del rendimiento de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de

Ambato en el afo 2.0107.

1.2.5. Preguntas Directrices

¢Cuales son los procedimientos actuales para que la Evaluacion del Desempefio

Laboral no proporcione mayor informacion?

¢Cuales son las razones por lo que los resultados del rendimiento laboral no

proporcionan una idea clara para la toma de decisiones?



¢El desarrollo y aplicacion de un método adecuado a la realidad institucional,
permitird proponer planes de mejora y desarrollo personal?

1.2.6. Delimitacion del objeto de investigacion
Area: Auditoria de Gestion

Aspecto: Evaluacion de desempefio y su incidencia en los resultados de
rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Oscus Ltda.

Espacial: Se desarrollara en la Cooperativa de Ahorro y Créedito Oscus Ltda., de

la Ciudad de Ambato, en la provincia de Tungurahua.
Temporal:  Afio 2.010 (problema)

Enero a Julio (investigacién)

1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion permitira establecer la evaluacion del desempefio laboral
como una herramienta adecuada para instaurar indices de rendimiento de los
trabajadores de la Cooperativa los mismos que serviran para crear planes y politicas
de mejoramiento del Talento Humano, considerando que los empleados y
trabajadores se han convertido en uno de los bienes mas preciados para nuestra
organizacion, de ahi que los esfuerzos que se estan realizando en la Institucién les
permitira demostrar que los recursos que seran invertidos en la adquisicion de la
nueva herramienta denominada de 360° por competencias, el trabajador se sentira
estimulado ya que se juzgara el valor y las cualidades que este tiene mejorando los

resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.



La utilidad del la presente investigacion se vera reflejada en los resultados obtenidos,
ya que esta arrojara los cambios necesarios que contribuyan a mejorar el proceso de

evaluacion del desempefio laboral dentro de la institucion.

1.4. OBJETIVOS

1.4.4. Obijetivo General

Proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion de desempefio laboral para
mejorar el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato.

1.4.2 Objetivos especificos

e Analizar el Modelo de Evaluacion de Desempefio Laboral que actualmente
posee la Institucion, para demostrar su inaplicabilidad.

e Analizar los resultados de las Evaluaciones de Desempefio Laboral del afio

2010 para determinar el nivel de rendimiento de los trabajadores.
e Proponer la aplicacion de un método de Evaluacion de Desempefio Laboral

denominado de 360° por Competencias en la Cooperativa de Ahorro de
Credito Oscus Ltda.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

En las diferentes instituciones de Educacién Superior existen varias investigaciones
relacionadas sobre Recursos Humanos en diferentes empresas e instituciones, que
abordan diferentes elementos y subcomponentes del gran sistema como:
reclutamiento, seleccion, valoracion, evaluacion del desempefio, que lo componen,
pero ninguna realizada con el tema especifico, ni en la institucion como tema

propuesto: sin embargo, hare referencia a alguna de ellas:

La investigacion realizada por el sefior Julio Zurita de la Universidad Catolica del
Ecuador sede Ambato bajo el tema: “MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO para elevar la calidad del servicio educativo en la unidad educativa
experimental INSUTEC de la ciudad de Ambato”, cuya conclusidbn mas relevante
dice: “Las instituciones, no deben escatimar recurso alguno en potencializar al capital

intelectual de la empresa, pues su aporte mas valioso es la solucion de problemas”.

En la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas la
investigacion realizada por la sefiorita Anita Maldonado con el tema Implementacion
de un departamento de Recursos humanos para mejorar el servicio al cliente en la
Granja Garzon e Hijos quien llega a la conclusion mas significativa que es “El
recurso mas importante que tienen las empresa, es el recurso humano, pues de su

compromiso e involucramiento se lograra el éxito en el servicio”
En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. del Cantdn Ambato Provincia de

Tungurahua, si se han realizado investigaciones referentes a la Evaluacion de

Desemperfio Laboral, sin embargo se ha detectado que no existe una herramienta
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adecuada que permita evaluar correctamente a los trabajadores y que arroje resultados
reales que demuestren en mayor o menor grado el rendimiento de los trabajadores,
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 investigacion 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 Evaluacidn 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.

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

El trabajo investigativo se desarrolld bajo la normativa del paradigma critico
positivista debido a que, para su elaboracién se utilizd6 métodos cualitativos por que

tiene como finalidad comprender e interpretar la realidad de su empresa.

Herrera E. Luis y varios (Pag. 21), Libro Tutoria de la Investigacion. El
PARADIGMA CRITICO PROPOSITIVO lo identifica como la ruptura de la
dependencia y transformacion social requiere de alterativas coherentes en
investigacion, una de ellas es el enfoque critico propositivo. Critico por que cuestiona
los esquemas molde de hacer investigacion que estan comprometidos con la légica
instrumental del poder, por que impugna las explicaciones reducidas a casualidad

lineal.
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Propositivo en cuanto la investigacion no se detiene en la contemplacion pasiva de
los fendmenos, sino que ademas planea alternativas de soluciones construidas en un

clima sin energia y pro actividad.

Este enfoque privilegia la interpretacion, comprension y explicacion de los
fendmenos sociales en perspectiva de totalidad. Busca la esencia de los mismos al
analizarlos inmersos en una red de interrelaciones e interacciones, en la dindmica de

las contradicciones que generan cambios cualitativos profundos.

La investigacion estd comprometida con los seres humanos y su crecimiento en la
comunidad de manera solidaria y equitativa, por eso propicia la participacion de los

actores sociales en calidad de protagonistas durante todo el proceso de estudio.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. del Canton de Ambato en
cumplimiento a las leyes de la Republica del Ecuador y segln su naturaleza se rige a

los siguientes cuerpos legales:

En el Codigo de Trabajo vigente. En el Titulo | del Contrato Individual del Trabajo,
Capitulo Cuarto de las Obligaciones del Empleador y del Trabajador, Art. 42
Obligaciones del Empleador.- son obligaciones del empleador: Sujetarse al
reglamento interno legalmente aprobado.

En el Reglamento Interno de Trabajo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Oscus Ltda., Capitulo Sexto de las Evaluaciones del Desempefio, Art. 27.- La
Evaluacion del Desempefio se hard& mediante la calificacion sistematica del
rendimiento de los trabajadores en el ejercicio del puesto, sujeto al Manual de

Evaluacién del Desempefio vigente.
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2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

SUPERORDINACION DE LAS VARIABLES

SUPERORDINACION DE LAS VARIABLES

EVALUACION DE DESEMPERO POR RESULTADOS DE LA
COMPETENCIAS MEDICION

EVALUACION DE
DESEMPENO RENDIMIENTO DE

LABORAL LOS TRABAJADORES

VARIABLE INDEPENDIENTE VARIABLE DEPENDIENTE

Figura 3: Subordinacion de las variables

Elaborado por: Julia Iturralde
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SUBORDINACION DE LAS

VARIABLES
Trabajador Trabajo en
Equipo_de Autoestima e
Trabajo
Satisfaccion del Capacitacion
A i6 Trabajador para el
Area de Gestion j -
Personal
Responsabilidad
Objetivos
EVALUACION DEL
DESEMPERNO LABORAL
RESULTADOS DEL
RENDIMIENTO DE LOS
TRABAJADORES
Beneficios

Importancia

Métodos

Figura 3: Subordinacion de las variables

Elaborado por: Julia Iturralde
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Marco Conceptual de la Variable Independiente

2.4.1. Estructura Organizacional

La estructura organizacional se refiere a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de la organizacion en cuanto a las relaciones entre los
gerentes y lo empleados, entre gerentes y gerentes y entre empleados y empleados.
Los departamentos de una organizacion se pueden estructurar, formalmente, en tres
formas bésicas: por funcién por producto/mercado o en forma de matriz, se establece
una adecuada estructura en cuanto al establecimiento de divisiones y departamentos
funcionales y asi como la asignacién de responsabilidades y politicas de delegacion

de autoridad, esto incluye la existencia de un departamento de Talento Humano.

Diagrama Organizacional.- EIl diagrama organizacional muestra como los
departamentos, divisiones y varios niveles de una organizacion interactdan
entre si. Un diagrama organizacional es a menudo representado como una

ilustracién visual.

Cadena de mando.- La importancia de la estructura organizacional
identifica quienes participan del proceso de toma de decision y como estas

decisiones se actualizan.

Distribucion de la autoridad.- Implica la determinacion de como una

estructura distribuye autoridad a través de una organizacion.

Estructura de Linea vs Estructura de Staff.- Una estructura organizacional
puede adoptar una estructura de linea o de staff o ambas. Una estructura de
linea identifica las actividades que son responsables por el objetivo principal
de la organizacién. Una de staff es el soporte de la red de asistencia a la linea

en sus objetivos.
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Departamentalizacion.- La estructura organizacional define como tareas

especificas y actividades son asignadas a sus departamentos.

Control.- En la estructura organizacional se define el nimero de empelados

sobre los cuales un mando ejerce su autoridad.

2.4.1.1 Importancia de la Evaluacién de Desempefio.- Permite implantar nuevas
politicas de compensacion, mejora el desempefio ayuda a tomar decisiones de
ascensos 0 de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen

problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

2.4.1.2 Objetivos de la Evaluacion de Desempefio.- La evaluacion del desempefio
no puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del
comportamiento  funcional del subordinado; es necesario descender mas
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con
el evaluado. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe
no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como

deberé hacerse si es que debe hacerse.

2.4.1.3 Responsabilidad.- De acuerdo con la politica de Talento Humano
adoptada por la organizacion, la responsabilidad en la evaluacion de los trabajadores
puede atribuirse al gerente, al mismo trabajador, jefe de area o departamento de
Talento humano, o a una comisién de evaluacién del desempefio laboral. Cada uno

de estas alternativas implica una filosofia de accién.
2.4.1.4 El Gerente.- En la mayor parte de las organizaciones, el gerente es
responsable del desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien

evalla el desempefio del personal es el propio gerente o supervisor, con la asesoria
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de los 6rganos de gestion de recursos humanos, que establece los medios y los
criterios para tal evaluacion.

Dado que el gerente o el supervisor no tienen conocimiento especializado para
proyectar, mantener y desarrollar un plan sistematico de evaluacion del desempefio
personal, se recurre al 6rgano de recursos humanos, con funcion de staff para
establecer, acompariar y controlar el sistema, en tanto que cada jefe mantiene su
autoridad de linea evaluando el trabajo de los subordinados, mediante el
esquema trazado por el sistema de trabajo proporciona mayor libertad y flexibilidad

, con miras que cada gerente sea gestor de su personal.

2.4.1.4.01 El trabajador.- Algunas organizaciones mas democraticas permiten que
al mismo individuo responda por su desempefio Yy realice su auto evaluacion. En
estas organizaciones cada trabajador autoevalla su desempefio, eficiencia y eficacia,

teniendo en cuenta pardmetros establecidos por el gerente o la organizacion.

2.4.1.4.02 EI equipo de trabajo.- ElI equipo de trabajo del area
administrativa también puede evaluar el desempefio de cada uno de sus
miembros y programar con cada uno de ellos las medidas necesarias para mejorarlo
cada vez mas. En este caso, el equipo responde por la evaluacion del desempefio de

sus miembros y define sus objetivos y metas.

2.4.1.4.03 Area de gestion personal.- Es una alternativa mas corriente en la
organizacion, mas conservadoras, aunque estan dejando de practicarla por su caracter
centralista 'y burocratico en extremo. En este caso, el éarea de Talento
Humano, responde por la evaluacion del desempefio de todos los miembros de la
organizacion. Cada gerente proporciona la informacion del desempefio laboral de
cada empleado, la cual se procesa e interpreta para enviar informes o programas de
pasos coordinados por el Organo de gestion de Talento Humano. Como todo
proceso centralista, exige normas y reglas burocraticas que coartan la libertad y la

flexibilidad de las personas involucradas en el sistema.
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2.4.1.4.04.- Factores de la Evaluacion del Desempefio Laboral.- Existen muchos
factores a tener en cuenta para la evaluacién del desempefio de los colaboradores,
dependiendo del método de evaluacién que se emplee, pero por lo general estos
factores son los siguientes: calidad de trabajo, cantidad de trabajo, conocimientos del
puesto, iniciativa, planificacion, control de costos, relaciones con los comparieros,
relaciones con el supervisor y relaciones con el pablico, direccion, desarrollo de los

subordinados y responsabilidades.

2.4.1.4.05.- Beneficios de la Evaluacién del Desempefio Laboral.- Cuando un
programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado y
desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos. En general los

principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

2.4.1.1.06.- Métodos de la Evaluacién del Desempefio.- Para el proceso de
evaluacion de personal, pueden utilizarse varios sistemas o0 métodos de evaluacion
del desempefio o estructurar cada uno de éstos, en un método de evaluacion
adecuado al tipo a y a las caracteristicas de los evaluados. Esta adecuacion es de
importancia para la obtencion de resultados. La evaluacion del personal es un
método, una herramienta, y no un fin en si misma. Es un medio para obtener datos e
informacién que puedan registrarse, procesarse Yy canalizarse para mejorar el
desempefio humano en las organizaciones. En el fondo, la evaluacion del desempefio
laboral solo es un buen sistema de comunicaciones que actua en sentido horizontal y
vertical en la empresa. Los principales métodos de evaluacién de los trabajadores
son: Métodos de escala grafica, Método de eleccidn forzada, Método de investigacion
de campo, Método de incidentes graficos, Método de comparacion por pares, Método

de evaluacion por competencias.
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2.4.2. Tipos de Evaluacion de desempefio

La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el trabajador y si podra mejorar su rendimiento a futuro

La evaluacion del desempefio es la forma mas usada para estimar o apreciar el
desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. Segun
JamesStoner, evaluacion del desempeiio es: “El proceso continuo de proporcionar a
los subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan efectuando su trabajo

para la organizacion”

Dentro de la Evaluacion de Desempefio Laboral tenemos cuatro tipos:

Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°.- En la evaluacion de 90° se
combinan objetivos y competencias. ElI 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 autoevaluacion del trabajador
en el cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el

rendimiento del trabajador.

Evaluacion 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 evaluacion de 90 o 180, en esta evaluacion 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
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cargo de trabajo subordinados, o por los pares que son sus compaferos del
equipo de trabajo o 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 més adecuada posible, al obtener aportes desde los angulos:
supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos etc. Si bien en su
inicio esta herramienta sélo se aplicaba para fines de desarrollo, actualmente
estd utilizandose para medir el desempefio, para medir competencias y otras

aplicaciones administrativas.

2.4.3. Evaluacion de Desempefio por Competencias

Para el desarrollo de los Recursos Humanos es importante tener claro que para una
empresa el recurso mas importante es el empleado, porque de éste dependera en gran
medida la imagen y futuro de la misma. Es bien sabido entre los expertos en dicha
materia, que esta afirmacidn se ha discutido, pero en las nuevas generaciones de
Gerentes esta, hacer que esto deje de ser solo una teoria y que se empiece a aplicar
nuevos patrones para un mejor desarrollo de los Recursos Humanos, y junto a esto, la

prosperidad de la economia a escala mundial.

Se sabe que no sera tarea facil implementar un nuevo modelo de gestién tan distinto y
radical a los modelos tradicionalmente aplicados. Pero para poder dar soluciones

rapidas y efectivas, habra que hacer un esfuerzo para llevar a la practica esta teoria.

La novedad de esta gestion radica en el disefio de perfiles de acuerdo a las tareas y

funciones a desarrollar para determinado cargo; tomando en cuenta datos esenciales
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como los conocimientos y experiencias adquiridas por la persona para lograr un
mayor aprovechamiento de las destrezas que pueda tener para el cumplimiento de una

determinada actividad.

La identificacion de una competencia supone que la misma debe estar asociada a un
desempefio especifico de actividades; y que la competencia debe ser disefiada en
forma que pueda ser util para los diversos procesos que permiten el manejo de los

Recursos Humanos de la empresa.

La evaluacion de desempefio se basa en los siguientes principios:

Relevancia.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio seran
considerados como datos relevantes y significativos, para la definicion de
objetivos operativos y la identificacion de indicadores que reflejen
confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios y
servidores de la institucion.

Equidad.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la
base del manual de clasificacion de puestos institucional e interrelacionados
con los resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo
con justicia, imparcialidad y objetividad.

Confiabilidad.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben
reflejar la realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, con lo
cumplido por el funcionario o servidor, en relacion con los resultados

esperados de su proceso internos y de la institucion.

Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la informacion resultante del
proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a

conocerla.
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Consecuencia.- El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la
vida funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de

los funcionarios y servidores y en su productividad;

Interdependencia.- Los resultados de la medicion, desde la perspectiva del
recurso humano, es un elemento de dependencia reciproca con los resultados
reflejados por la institucion, el usuario externo y los procesos o unidades

internas.

2.4.4. Evaluacién de desempefio Laboral

La evaluacion de desempefio laboral es un proceso técnico a través del cual, en forma
integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes inmediatos se valoran
el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del trabajador en el
desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad,
cantidad y calidad de los servicios producidos. La evaluacion de los recursos
humanos, es un proceso destinado a determinar y comunicar a los trabajadores la
forma en que se estan desempefiando en su trabajo y en principio a elaborar planes de

mejora.

Marco Conceptual De La Variable Dependiente

2.4.5. Cuadro de mando integral

Es un instrumento o metodologia de gestion que facilita la implantacion de la
estrategia de la empresa de una forma eficiente, ya que proporciona el marco, la
estructura y el lenguaje adecuado para comunicar o traducir la mision y la estrategia
en objetivos e indicadores organizados en cuatro perspectivas: finanzas, clientes,
procesos internos, formacion y crecimiento, que permiten que se genere un proceso

continuo de forma que la visién se haga explicita, compartida y que todo el personal
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canalice sus energias hacia la consecucion de la misma. En otras palabras, la empresa
se ve obligada a controlar y vigilar las operaciones de hoy, porque afectan al
desarrollo de mafana. Por tanto, se basa en tres dimensiones: ayer, hoy y mafana.
Actualmente el capital humano es considerado el factor de éxito empresarial mas
relevante en las organizaciones, de ahi la importancia que representa para la direccion
de Talento Humano disponer de un sistema que permita una gestién adecuada e
integral de las personas

Financiera.- como podemos contribuir al rendimiento financiero desde el

enfoque del rendimiento de las personas.

Clientes.- cual debe ser la aportacion a la satisfaccion de los clientes externos

e internos mediante los servicios prestados por el departamento.

Procesos internos.- como mejorar la eficacia y eficiencia en la calidad de los

procesos.

Potenciales.- como podemos mejorar las capacidades, habilidades y practicas

de las personas para que sirvan de motor e impulso al resto de perspectivas.

2.4.6. Indicadores de Cuadro de mando integral

Los indicadores son descripciones compactas de observaciones, en nimeros 0 en
palabras, que no tienen porqué ser exclusivamente ratios, sino que pueden ser
unidades fisicas 0 monetarias, diagramas, etc. siendo la propia situacion y la
estrategia la que determine cuales son los indicadores mejores, habiendo un mayor
apoyo para aquellos que surjan por un proceso de debate. Los indicadores en si
mismos no son lo que importa, la esencia es el proceso y discusion de los mismos

antes, durante y después.

Normalmente, primero se proponen los indicadores y luego se estudia la posibilidad
de que guarden una estructura y consistencia logica. Esto es, encontrar las relaciones
causa-efecto de forma que se cree un equilibrio entre los indicadores de las

perspectivas de forma que se aclaren y discutan entre personas creandose asi una base
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para el aprendizaje. EI nimero de indicadores puede variar segun el nivel del cuadro
de mando concreto, pero en general, el nimero baja a medida que se desciende en la
organizacion debido al grado de influencia que sobre ellos puede ejercer la unidad o
el individuo. Desde la perspectiva financiera, los indicadores deben responder a las

expectativas del accionista.

2.4.7. Resultados de la medicién

Los resultados son obtenidos seran de acuerdo al tamafio de la muestra y al grado
ocupacional, se presentaran de manera descriptiva en los grupos ocupacionales de la
empresa ya sean personal administrativo, personal ejecutivo y personal operativo. La
centralizacion de los resultados puede ser provocada por la misma cultura de la
empresa, donde la falta de entrenamiento de los evaluadores (jefes y supervisores) los
lleva a calificar en un término medio a su personal. Este es uno de los problemas que
con frecuencia se presentan en las primeras evaluaciones de desempefio que
implementa la empresa, ante ello habria que revisar el proceso de seleccion para estas
areas y alinear los perfiles con los requerimientos y/o revisar los instrumentos de

evaluacion en el proceso de seleccion que la empresa viene utilizando.

Marco Conceptual Variable Dependiente

2.4.8 Rendimiento de los trabajadores

Se define rendimiento como aquellas acciones 0 comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa. Es una apreciacion sistematica de cada persona en el cargo
o del potencial de desarrollo futuro. Constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procuran obtener

retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que
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tienen a su cargo. Son ademas como aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que sefiala el valor de una cosa enfocada al logro de los objetivos de
la organizacion y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

2.4.8.01 Factores que inciden en el rendimiento.-

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus clientes deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera
directa en el rendimiento de los trabajadores, entre los cuales se consideran para esta

investigacion:

e Satisfaccion del trabajador

e Autoestima

e Trabajo en equipo

e Capacitacion para el trabajo
2.4.9.02 Fluidez conductual.- La fluidez conductual es una medida de desempefio
que combina la velocidad con la precision. La fluidez conductual hara méas probable
que el personal muestre su competencia a pesar de las distracciones; ayudara a su
retencion por periodos mas largos y aplicara lo aprendido en la adquisicion de nuevas
competencias. El fortalecimiento de repertorios fluidos es una estrategia de

entrenamiento que mejora el rendimiento laboral

2.4.9.03 Satisfaccion del Trabajador

La satisfaccion laboral de los trabajadores, puede considerarse como un fin en si
misma, que compete tantos al trabajador como a la empresa; que ademas de producir

beneficios a los empleados al ayudarles a mantener una buena salud mental, puede

contribuir a mejorar la productividad de una empresa y con ello su rentabilidad; ya
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que un trabajador motivado y satisfecho esta en mejores condiciones de desempefar
un trabajo adecuado, que otro que no lo esté.

2.4.8.04 Autoestima

La autoestima es un conjunto de percepciones, pensamientos, evaluaciones,
sentimientos y tendencias de comportamiento dirigidas hacia nosotros mismos, hacia
nuestra manera de ser y de comportarnos, y hacia los rasgos de nuestro cuerpo y
nuestro caracter. En resumen, es la percepcion evaluativa de uno mismo. La
importancia de la autoestima estriba en que concierne a nuestro ser, a nuestra manera

de ser y al sentido de nuestra valia personal.

2.4.8.05 Trabajo en equipo

Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan de una forma
determinada para lograr un objetivo comun. Guarda una estrecha relacion con la
disposicion natural del hombre a su convivencia en sociedad . Bajo el concepto de
equipo deben entenderse diferentes profesionales que forman pequefios grupos de
trabajo para realizar ciertas tareas.

La caracteristica distintiva de estos grupo son su un comportamiento de colaboracion,
las relaciones reciprocas relativamente fuertes y la participacion igualitaria de todos
los miembros en la discusion de los métodos, contenidos y objetivos de su trabajo.
Por otra parte, estos grupos tienen un fuerte sentido de comunidad (el espiritu de

equipo), y una cohesion de relativamente fuerte.

2.4.8.06 Capacitacion del trabajador

La capacitacion del trabajador es la adquisicion de conocimientos técnicos, teéricos y

practicos que van a contribuir al desarrollo del individuos en el desempefio de una
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actividad Se puedo sefialar, entonces, que el concepto capacitacion es mucho més
abarcador. La capacitacion en la actualidad representa para las unidades productivas
uno de los medios mas efectivos para asegurar la formacion permanente de sus
recursos humanos respecto a las funciones laborales que y deben desempefiar en el
puesto de trabajo que ocupan.

Si bien es cierto que la capacitacion no es el Unico camino por medio del cual se
garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un
instrumento que ensefia, desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de

competencia a cualquier persona

2.5 HIPOTESIS

La inadecuada evaluacion del desempefio laboral incide significativamente en el

rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES DE LA HIPOTESIS

2.6.1 Variable Dependiente: Resultados del Rendimiento de los trabajadores

2.6.2 Variable Independiente: Evaluacion del Desempefio Laboral

2.6.3 Unidad de Observacion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

2.6.4 Terminos de Relacién: Lay su incidencia en el afio 2010
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 ENFOQUE

Segun informacion presentada por la Enciclopedia libre Wikipedia (2009:
Internet), la investigacion cualitativa trata de identificar la naturaleza profunda de las
realidades, su estructura dindmica, aquella que da razon plena de su comportamiento

y manifestaciones.

La modalidad que se aplicd para el desarrollo de esta investigacion es cualitativa y
factible, ya que a través de esta investigacion se puede determinar factores y
cualidades negativas y positivas que permita realizar la Evaluacién del Desempefio
Laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato en el afio 2.010

Se acudird también a la observacion y a la experimentacién a fin de lograr en la
investigacion conocer la problematica, las causas que la originaron, los efectos que
produjo y dar las posibles alternativas de solucion a través de la identificacion y

valoracion se las competencias del personal .

Se trata de una investigacion socio-critica donde la investigacion proporciona
informacidn que permitira proponer alternativas y estrategias para tratar los procesos,
los criterios y las consecuencias de un inadecuado manejo de personal y sin criterio
técnico de aplicacién. Cabe indicar que este trabajo investigativo pretende ser
descriptivo, ya que se dirige a buscar un problema que requiere ser solucionado con

un acercamiento a la realidad



3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

3.2.1 Investigacion de campo

Segun, Victor Hugo Abril Porras (2008:55), considerar que la investigacion de
campo es el estudio de los hechos en el lugar en el que se producen los
acontecimientos. En esta modalidad el investigador toma contacto en forma directa

con la realidad, para obtener informacion de acuerdo con los objetivos del proyecto.

La investigacion de campo es una de las modalidades mas importantes de este trabajo
investigativo pues permite estudiar los hechos en el lugar mismo de los
acontecimientos, es decir se verifica la realidad del desempefio laboral y el
rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

La utilizacion de encuestas y entrevistas, que permiten una convivencia con el
personal y el poder auscultar sus experiencias y sentir en sus diferentes puestos de
trabajo, relaciones interpersonales, permite tener una informacion actualizada,

objetiva y veraz.

3.2.2 Investigacion bibliografica-documental

Segun, Victor Hugo Abril Porras (2008:55-56), considera que la investigacion
bibliografica-documental tiene el propésito de conocer, comprar, ampliar profundizar
y deducir diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos
autores sobre una cuestion determinada, basandose en documentos (fuentes
primarias), o en libros, revistas, peridédicos y otras publicaciones (fuentes

secundarias).
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También se aplicod la Investigacion bibliogréafica-documental, debido a 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 recopilo, amplioé y profundizé la
informacidn disponible en libros, textos especializados, paginas Web para categorizar
las variables, entendidos en la investigacion consideran que cuando se emplean dos o
méas modalidades de investigacion, el resultado que se obtiene es un proyecto factible
o0 de intervencion social, el cual permite mejorar la situacion de la entidad y corregir

falencias que se presentan en el diario vivir.

3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Se entiende como el conjunto de reglas, normas para la solucion del problema que
valiéndose de los instrumentos y las técnicas necesarias se examina y presentan

soluciones al problema de investigacion.

En el desarrollo de esta investigacion se aplicara el método inductivo-deductivo, que
utilizard el razonamiento para obtener soluciones que parten de hechos particulares
aceptados como validos para llegar a conclusiones validas y confiables de caracter
general; se iniciara con un estudio individual de los hechos para formular
conclusiones universales, que se veran reflejados en el capitulo v como respuesta de

solucion a la presente investigacion.

Considerando la experiencia personal y el lugar en el que se desarrolla la
investigacion se hard uso de la observacion directa para descomponer el objeto de
estudio separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma
individual, acudiendo de esta manera al método analitico-sintético, para luego

integrar dichas partes de manera integral.
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3.3.1 Investigacion descriptiva

Segun Babbie (1979), Selltiz (1965) nos dicen que los estudios descriptivos buscan
desarrollar una imagen o fiel representacion (descripcion) del fendmeno estudiado a
partir de sus caracteristicas. Describir en este caso es sindénimo de medir. Miden
variables o conceptos con el fin de especificar las propiedades importantes de
comunidades, personas, grupos o fenémeno bajo analisis. El énfasis esta en el estudio
independiente de cada caracteristica, es posible que de alguna manera se integren las
mediciones de dos 0 més caracteristicas con el fin de determinar como es o como se
manifiesta el fendmeno. Pero en ninglin momento se pretende establecer la forma de
relacién entre estas caracteristicas. En algunos casos los resultados pueden ser usados

para predecir.

Se aplicd una investigacion descriptiva por que permitio estar al tanto del entorno de
la empresa y los eventos que se presentaron en la Evaluacion del Desempefio Laboral,
percibir todas las caracteristicas que sirvieron para profundizar el conocimiento
objetico del problema, sujeto de la investigacion y describirlo tal como se produce en
la realidad en un tiempo y espacio determinado, involucrando a las personas, hechos,

procesos y sus relaciones.

3.3.2 Investigacion asociacion de variables (correlacional)

Babbie (1979), Selltiz (1965) interpretan que los estudios correlacidnales pretenden
medir el grado de relacion y la manera como interactian dos o mas variables entre si.
Estas relaciones se establecen dentro de un mismo contexto, y a partir de los mismos
sujetos en la mayoria de los casos. En caso de existir una correlacion entre variables,
se tiene que, cuando una de ellas varia, la otra también experimenta alguna forma de
cambio a partir de una regularidad que permite anticipar la manera cémo se

comportara una por medio de los cambios que sufra la otra.
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Son mecanismos que el investigador utilizara para llegar a las conclusiones del
proyecto, los cuales nos ayudaran a detectar el problema en el rendimiento laboral y
su desempefio del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda y
posteriormente se tabulara los datos y se recomendara alternativas para una adecuada
toma de decisiones.

De acuerdo a la recomendacién metodoldgica de la investigacion, el instrumento que
mejor se ajusta a los requerimientos del presente trabajo es la encuesta, con la cual se
pretende recabar toda la informacion pertinente y necesaria tanto de empleados,

administrativos y operativos, como actores principales de este proceso investigativo.

Esta investigacion permiti6 determinar como se interrelaciona la variable
independiente Evaluacion del Desempefio Laboral frente a la variable dependiente

Rendimiento de los trabajadores.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacion

Segun Victor Hugo Abril Porras (2008:58), considera que forman parte de la
muestra los elementos del universo o poblacion en los cuales se hace presente el

problema de investigacion.

Las unidades de observacion determinadas en la delimitacion del problema razon de
estudios son 98 trabajadores que pertenecen a la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato

DIRECTIVOS )
OPERATIVOS 93
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3.4.2 Muestra

Segun, Luis Herrera E. y otros (2002: 142-1 consiste en seleccionar una parte de
las unidades de un conjunto o subconjunto de la poblacion denominada muestra, de
manera que sea lo mas representativo del colectivo en las caracteristicas sometidas a

estudio.

Para la obtencion de la muestra de los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y
Crédito Oscus Ltda., se procedid a aplicar un muestreo probabilistico, ya que se
considera que todos los miembros del universo tienen la misma probabilidad de ser
parte de la muestra.
En donde:

- N =Poblaciéon — 98

- o = Varianza— 0,25

- 7 = Nivel de confiabilidad — 0,95/2=0,4750 —»1,96

- P = Probabilidad de éxito —»0,5 (por el margen de error que puede

existir)
- Q =Probabilidad de fracaso — 1-0,5=0,5
- E =Error admisible — 0,05 (5%)

- n = Muestra —»

N * o2 * 72
N—1 *E2 + o2%7Z2

n=
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98 0.25 (1.96)2
98 -1 0.0025 +( 0.25 1.96)

9411
=720

n= 78 trabajadores

A continuacion se procede a realizar la Operacionalizacion de las variables tanto

dependiente como independiente.

3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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3.5.1 Operacionalizacion de la variable independiente: Evaluacion del Desempefio

Técnicas e instrumentos de

Conceptualizacion Categorias Indicadores items Basicos recoleccion de Informacién
Evaluacién del desempefio ¢Se realiza Evaluacion a su
laboral conceptua asi: Evaluacion de Desempefio Desempefio laboral?
La evaluacion de desempefio Laboral de 90°
laboral es un proceso técnico a Métodos ¢Conoce el objetivo de

través del cual, en forma
integral, sistemética y continua
realizada por parte de los jefes
inmediatos se  valoran el
conjunto de actitudes,
rendimientos y comportamiento
laboral del trabajador en el
desempefio de su cargo Yy
cumplimiento de sus funciones,
en términos de oportunidad,
cantidad y calidad de los

servicios producidos.

Responsabilidad

PREMIO

Trabajador

Equipo de trabajo

Area de Gestion

realizar una evaluacion al

desempefio?

¢Existe un responsable,
encargado de velar por el
bienestar del personal de la

Cooperativa?

¢ Se reconocen y motiva el
desempefio eficiente de un

trabajador?

Encuesta realizada al
personal de la Cooperativa
Oscus

Figura 4: Operacionalizacion de la variable independiente

Elaborado por: Julia Iturralde
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3.5.2 Operacionalizacidn de la variable dependiente: Resultados del Rendimiento Laboral

Técnicas e instrumentos de

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items Bésicos recoleccion de Informacién
El rendimiento laboral se Satisfaccion del Trabajador | ¢ Se potencializa al interior
conceptua asi: de la institucion sus
competencias profesionales?
La evaluacion de los
I . ;Se reconocen y motiva el
resultados del rendimiento, es Autoestima ¢ y
. desempefio eficiente de un
un proceso destinado a Factores

determinar y comunicar a los

trabajadores la forma en que

se estan desempefiando en su
trabajo y en principio a

elaborar planes de mejora.

Figura 4: Operacionalizacion de la variable dependiente

Elaborado por: Julia Iturralde

Trabajo en Equipo

Capacitacién del trabajador

trabajador?

¢ Existe un responsable,
encargado de velar por el
bienestar del personal de la
Cooperativa?

¢Existe un Plan de Mejora
en funcién de su

desempefio profesional?

Encuesta: realizada al
personal de la Cooperativa
OsCus
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3.6. RECOLECCION DE INFORMACION

Metodoldgicamente para Luis Herrera E. y otros (2002: 174-178 y 183-185), la
construccion de la informacion se opera en dos fases: plan para la recoleccion de

informacion y plan para el procesamiento de informacion.

La presente investigacion contempla estrategias metodoldgicas requeridas por los
objetivos e hipdtesis de investigacion, de acuerdo con el enfoque escogido,

considerando los siguientes elementos:

Definicidn de los sujetos: personas u objetos que van a ser investigados.

En este trabajo las personas investigadas fueron: el Lcdo. Federico Cuesta Gerente
General y la Ing. Maria de los Angeles Mendieta que se desempefia como Jefe de
Talento Humano (e) y a los 98 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Oscus Ltda. luego de aplicar la férmula para obtener la muestra.

Se investigd para lograr el objetivo general que era analizar la Evaluacion del
Desemperfio Laboral, con el fin de mejorar el rendimiento de los trabajadores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

Los hechos en el lugar de los acontecimientos: son de vital importancia ya que se

basa en la informacién real que esta presente en la Institucion y nos interesa obtener.

Las actividades se han venido realizando desde febrero de 2011 hasta la presente
fecha en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato, en
horas de oficina las veces que han sido necesarias para obtener informacion confiable

y reafirmar contestaciones emitidas por primera vez.
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Seleccidn de técnicas a emplear en el proceso de recoleccion de informacion: para
la recoleccidn de la informacion se aplico la encuesta a: el sefior Gerente General, la

Jefe de Talento Humano (e) y a los trabajadores.

Instrumentos seleccionados o disefiados de acuerdo con la técnica escogida para la

investigacion.

Encuesta: Es una técnica o una manera de obtener informacion de la realidad, basada

en preguntar o interrogar a una muestra de personas apoyadas en el cuestionario.

Nivel Instrumento
Directivo Encuesta
Operativo Encuesta

3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

3.7.1 Plan de procesamiento de informacion

Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de informacion

defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, entre otros.

e Repeticion de la recoleccion en ciertos casos individuales, para corregir fallas

de contestacion.

e Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipotesis: manejo de

informacion.

e Analisis e interpretacion de resultados
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e Estudio estadistico de datos obtenidos

TABULACION DE DATOS

Categoria | frecuencia | Porcentaje
Sl

NO
Total

REPRESENTACIONES GRAFICAS

3.7.2. Plan de analisis e interpretacién de resultados

e Analisis de los resultados estadisticos. Para el procesamiento y analisis de la
informacién se utiliz6 cuadros estadisticos para interpretar los resultados
tabulados de los cuestionarios para luego determinar los recursos, para
finalmente obtener los resultados sobre el mejoramiento de la herramienta de
Evaluacién de desempefio Laboral.
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e Interpretacion de los resultados: El andlisis de dicha investigacion fue

tabulada mediante tablas, graficos y otros.

3.7.3 Comprobacion de hipotesis

Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o

fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

relaciones

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto

pertinente.

e Comprobacién de hipétesis mediante el descubrimiento de hechos o

fendmenos nuevos no conocidos antes y descubiertos por efecto de la

suposicion inicial.

e Para el establecimiento de conclusiones y recomendaciones se procedera de la

siguiente manera:

OBJETIVOS ESPECIFICOS

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

1. Indagar el procesamiento de Evaluacion de desempefio
Laboral que actualmente posee la Institucion, para demostrar
su inaplicabilidad.

2. Evaluar los resultados de las Evaluaciones de desempefio
Laboral del afio 2010 para determinar el nivel de rendimiento

de los trabajadores.

3.Proponer la aplicacion de una herramienta de Evaluacion de
desempefio Laboral de 360° por Competencias lo que
permitira una medicion transparente al actuar o evaluar
diferentes componentes a un trabajador y garantizar un mejor

rendimiento al sentirse ese trabajador satisfecho con su

evaluacion realizada.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1./4.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Resultados obtenidos en las encuestas aplicadas a los empleados de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

En este capitulo refleja el analisis e interpretacion de resultados, verificacion de la
hipotesis, mediante la aplicacion del método estadistico de distribucion de Chi

cuadrado, mecanismos importantes para el procesamiento de datos tabulados.

A continuacién se procede a desarrollar la encuesta con cada una de las preguntas
detalladamente, asi como la representacion grafico, el analisis y la interpretacion de

cada una de ellas.



ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

TABLA No 1
1. ¢Existe un responsable, encargado de velar por el bienestar del personal de la

Cooperativa?

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAIJE

N

78

100

NO

0

0

TOTAL

78

100

Elaborado por: Julia Iturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

NO

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla N.-01

Interpretacion
Los datos estadisticos, demuestran que existe un responsable encargado de
velar por el bienestar del personal, reflejado en el 100% de encuestados.

Analisis

El total de la poblacion analizada que en este caso son 78 encuestados, estan
consientes que existe un departamento encargado de realizar todo el proceso
relacionado con el recurso humano y entre uno de sus subcomponentes esta la
evaluacion al desempefio, situacion que permite identificar que son otras las

causas que originan el buen o mal rendimiento del personal.
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2.

TABLA No 2

¢Su ingreso a la institucion fue realizada por?

CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Concurso 54 69%
Recomendacion Personal 5 6%
Aviso en la prensa 13 17%
Otros 6 8%
TOTAL 78 100%

Elaborado por: Julia Iturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO N.- 02

%ﬁéRESO A LA INSITUCION
Avisoen °7°
la prensa
17%

-~

Recom

dacion

Personal
6%

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla N.-02

Anélisis

El 69% del personal nos demuestran que su ingreso a la Instituciéon fue por
concurso, mientras que el 17% se enter6 en la prensa, el 6% fueron
recomendaciones personales, y el 8% ingresaron por otras circunstancias.
Interpretacion

Como se puede observar la grafica, se demuestra que la mayoria de
funcionarios, empleados, trabajadores, ingresaron a la institucion por
concurso de méritos, mientras que un pequefio porcentaje como es el 17 se
entero de la necesidad de cubrir una vacante, por la prensa, sin embargo es
necesario indicar que existen puestos que han sido llenados por
recomendaciones personales, y mas preocupante aun el 8% que ingresar por

Otras causas como recomendaciones, favores u otras causas.
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TABLA No.- 03

3. Se realiza Evaluacion a su Desempefio laboral:

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

Sl

78

100%

NO

0

0%

TOTAL

78

100%

Elaborado por: Julia Iturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO N:- 03

EVALUACION AL DESEMPERNO

NO
0%

Elaborado: por Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 03

Analisis
Los datos estadisticos, demuestran que si se realiza la evaluacion a su

desemperio, lo cual refleja el 100% de encuestados.

Interpretacion

De los 78 encuestados, todos estan consiente que se realiza una Evaluacion a
su Desempefio, aunque en muchos de los casos no saben ni se les prepara
ningun formato para ello, sin embargo reconocen que tienen una evaluacion,

llegando hacer en muchos casos muy subjetiva.
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TABLA No.- 04

4. Conoce el objetivo de realizar una evaluacion al desempefio:

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

SI

42

54%

NO

36

46%

TOTAL

78

100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.- 04

OBJETIVO DE LA E.D.

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 04

Anélisis

Los datos estadisticos, sefialan que el 54% de encuestados no conocen el
objetivo real de la evaluacion, mientras que el 46% sabe de lo que se trata y
cuéles son sus repercusiones.

Interpretacion

En la institucion existen bien definidos los distintos niveles jerarquicos, de ahi
que se desprende que la Alta gerencia, y los mandos medios si saben el
objetivo de realizar una Evaluacion al desempefio laboral cual se evidencia
claramente con la mayoria; sin embargo el nivel operativo, auxiliar desconoce
el por qué o las razones de su ejecucidn provocando incluso temor y rechazo a

este instrumento necesario en la Gestion del Talento Humano.
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5.

TABLA No.05

¢ Conoce los resultados de su Evaluacion?

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

Sl

14

18%

NO

64

82%

TOTAL

78

100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.- 05

CONOCES LOS RESULTADOS
DE LA E.D.

Sl
18%

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 05

Anélisis

El gréfico sefiala que el 82% desconoce los resultados de la evaluacion,
mientras que la diferencia que en este caso esta representado por el 18% tiene
conocimiento de este valioso instrumento

Interpretacion

Lamentablemente en la mayoria de los encuestados han manifestado su
preocupacion y rechazo por no conocer los resultados de la evaluacién a su
desempefio, pues quienes son responsables de esta funcion lo manejan muy
secretamente y en lugar de dar alternativas de solucion, consideran un espacio
para buscar culpables, complicando de esta manera su eficiente ejecucion;
esto no sucede con el Nivel Directivo que por las caracteristicas propias de su

cargo si conocen.
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TABLA No.- 06

¢Se reconocen y motiva el desempefio eficiente de un trabajador?

CATEGORIA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 18 23%
NO 60 7%
TOTAL 78 100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.-06

MOTIVAQION POR EL
DESEMPENO LABORAL

Sl
23%

NO
7%

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 05

Anélisis

En los datos se puede observar claramente que el 77% de los encuestados
coinciden que una vez obtenidos los resultados no se realiza ningin plan de
motivacién ni reconocimiento a la labor cumplida, frente a un 23% que sefiala que si

se lo realiza.

Interpretacion

Del trabajo de campo realizado, es penoso reconocer que al no conocer los objetivos
ni los resultados de la evaluacion, tampoco se utiliza la herramienta para mejorar los
procesos Y sistemas, al tener que tomar decisiones motivantes tales como el premio
para los mejores trabajadores y empleados, y el castigo o la sancién para aquellos que
incumplieron, como se ve reflejado en la mayoria del recurso humano, para el cual no

existe ningun plan de motivacion ni incentivos por su entrega a la institucion.
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7.

TABLA No.- 07

¢ Como calificaria su Ambiente Laboral?

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

MUY BUENO

15

19%

BUENO

33

42%

REGULAR

18

23%

MALO

12

15%

TOTAL

78

100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.-07

REGULAR
23%

MALO
16%

AMBIENTE LABORAL

MUY
BUENO
19%

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 07

Andlisis

Como se puede observar en los datos, el ambiente laboral
generales es bueno como se refleja en el 42% de encuestados, mientras que

tan solo un 15% lo considera malo, frente a un 19% que estima que es muy

bueno y un 23% que es regular.

Interpretacion

Lo que significa que no todo estd mal, y que por el contrario hay muchas

cosas que se puede hacer en beneficio del recurso mas valioso que tiene la

cooperativa que es el Talento Humano.
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TABLA No.08

¢ Se encuentran bien definidas sus funciones laborales?

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

Sl

46

59%

NO

32

41%

TOTAL

78

100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.- 08

DEFINICION DE FUNCIONES

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 08

Anélisis
El grafico demuestra que existe un 59% de funcionarios y empleados que
conocen sus funciones y por ende sus responsabilidades, mientras que un

41% considera que desconocen de las mismas.

Interpretacion
En términos generales se puede apreciar que 46 funcionarios manifiestan que
se encuentran bien definidas sus funciones, representando el 59%, sin
embargo también hay un 41% que expresa que existe duplicidad de
funciones, situacion que amerita un cambio profundo en el planteamiento y
todos estos datos permitira desarrollar la

en el andlisis, propuesta de

solucién
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9.

TABLA No.-09

¢ Existe mucha rotacion de personal?

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

Sl

49

63%

NO

29

37%

TOTAL

78

100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.- 09

ROTACION DE PERSONAL

Sl
31%

TOTAL
50%

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 09

Anélisis
Los datos estadisticos sefialan que del 100% de los encuestados, el 63%
manifiesta que han sido sometidos a un permanente cambio de puesto, y que

apenas un 37% se ha mantenido en su puesto inicial

Interpretacion

Como sefiala la normativa general de los sub componentes del talento
humano, los cambios son necesarios, pues los puestos son permanentes y las
personas son pasajeras, lo cual indica que al existir un 37% de rotacion no es
bueno para las personas, pero si lo consideramos bueno para las instituciones,

pues solo asi se elimina personal que se consideran indispensables.
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TABLA No.- 10

10. ¢Se potencializa al interior de la institucidn sus competencias profesionales?

CATEGORIA | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Sl 21 27%
NO 57 73%
TOTAL 78 100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.- 10

COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Sl
13%

TOTAL
50%

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 10

Anélisis
Los datos estadisticos, sefialan que en un 73% no se potencializa ni se
optimiza las competencias de los empleados, trabajadores y directivos, y que

tan solo un 27% hasido potencializado de alguna manera

Interpretacion

El terminé competencias, no es un termind de moda, sin embargo es necesario
sefialar que permite desarrollar las habilidades, capacidades, destrezas,
actitudes y aptitudes de las personas, es curioso el dato que se presenta pues
la mayoria de los encuestados manifiestan que no se explotan sus
competencias, a pesar que existe un perfil de ingreso a la institucion, es

necesario tomar en cuenta este dato para la propuesta de solucion.
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TABLA No.- 11

11. Existe mucha diversidad de criterios al interior de su departamento o seccion

CATEGORIA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 44 56%
NO 34 44%
TOTAL 78 100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.-11

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Sl
28%
TOTAL
50%

NO
22%

Elaborado por: Julia lturralde
Fuente: Tabla No.- 11

Anélisis
Del 100% de encuestados, el 56% coincide que existe mucha diversidad de
criterios al interior de su departamento, area o seccion, frente al 44% que

sefiala que no

Interpretacion

En lo relacionado al comportamiento organizacional, la diversidad de
criterios son normales: sin embargo, se reflejaen los 44 encuestados que les
resulta muy dificil llegar a consensos, lo cual dificulta la toma de decisiones,
es importante implementar un modelo de cultura y ambiente organizacional al
interior de la cooperativa, a fin de lograr unificar y consolidar criterios y

objetivos.
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TABLA No.- 12

12. ;(Existe un Plan de Mejora en funcion de su desempefio profesional?

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

Sl

44

56%

NO

34

44%

TOTAL

78

100%

Elaborado por: Julia lturralde

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO No.- 12

PLAN DE MEJORA

S|
28%

TOTAL
50%

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 12

Anélisis

Los datos estadisticos, reflejan que en un 56% no se ejecuta ni se lleva a cabo
ningun Plan de Mejora para elevar la calidad de la evaluacion al desempefio
frente a un 44% que manifiesta que si

Interpretacion

En toda institucién, es importante reconocer que cada dia se puede hacer mas,
sin embargo el reconocerlo no es tarea facil, 1o que se refleja claramente en
los trabajadores que sienten que no existe ningun plan de mejoramiento, pues

posiblemente no resultaron ser beneficiarios del mismo.

El trabajo de campo ha resultado ser muy provechoso pues se rescata
situaciones que a simple vista no se las ve y se piensa o0 se considera que todo
estd bien, cuando en realidad hay cosas que se las puede mejorar

significativamente.
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4.3. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

La encuesta realizada a los empleados, trabajadores, directivos, servira para realizar

la comprobacion de la hipotesis planteada en el presente proyecto, mediante la

aplicacion del método matematico Chi Cuadrado que nos permitird comparar los

resultados obtenidos a través de la hipdtesis que se aceptara o rechazara.

4.3.1 Planteamiento de la Hipotesis

HO= La evaluacion del desempefio laboral realizada al personal de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Oscus Ltda. NO incide en su rendimiento

H1= La evaluacién del desempefio laboral realizada al personal de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Oscus Ltda. Sl incide en su rendimiento

Tabla N213 Resumen de datos:

PREGUNTAS Sl NO |TOTAL
Se realiza Evaluacién a su Desempefio laboral 8 70 78
Se potencializa al interior de la institucion sus competencias profesionales 21 57 78
29 127 156

Elaborado por: Julia Iturralde
Fuente: Tabla No.- 13

Calculo de Grados de Libertad:

gl=n—1(m-1)

gd=2-102-1
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Tabla N° 14 Tabla de Frecuencias

Fo fe (fo-fe) (fo-fe)? | (fo-fe)’/fe
8 14,5 -6,5 42,25 2,91

70 63,5 6,5 42,25 0,67

21 14,5 6,5 42,25 2,91

57 63,5 -6,5 42,25 0,67
7,16

4.3.2 Representacion Gréafica

Comprobacion Chi Cuadrado

5% de Error

95% de Confianza

Rechazar Ho

Aceptar Ho

Elaborado por: Julia Iturralde

Gréfico No.- 13: Datos Esperados

X% 3.8415
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X%e> Xy

7.2 >3.8415

Decisioén:

Luego de realizar el calculo matematico

Se rechaza

Ho= La evaluacién del desempefio laboral realizada al personal de la Cooperativa

de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. NO incide en su rendimiento

Conclusion

Una vez que hemos obtenido los resultados

Se acepta

H,= La evaluacién del desempefio laboral realizada al personal de la Cooperativa

de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. Sl incide en su rendimiento
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Luego de haber obtenido los resultados de la investigacién de campo y contrastado

con los objetivos y la hipotesis se llego a determinar las siguientes conclusiones:

1. El trabajo de campo nos ubica en un tiempo y en un espacio real, sale a flote
muchas circunstancias en los distintos ambitos, niveles, secciones que
involucran al gran recurso de la cooperativa como es el Recurso Humano,

hoy acertadamente llamado Capital Intelectual.

2. El ambiente laboral de la institucion se encuentra en un margen de apreciacion

de los trabajadores como bueno.

3. Los empleados de la cooperativa no conocen en su mayoria los resultados de
la su evaluacion del desempefio.

4. Los objetivos de la realizacion de la evaluacién del desempefio no son

conocidos por parte de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS.

5. No existe un plan de Mejora en funcion del desempefio de los trabajadores, lo

que impide su desarrollo y crecimiento

6. No se identifican métodos, técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio

que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el
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personal se motive y se comprometa con la filosofia de la cooperativa, se
continuara cometiendo errores que pueden causar graves perjuicios a la

institucién, por lo que se recomienda lo siguiente:

5.2. RECOMENDACIONES

1. Los directivos deberdn poner mas atencién en los requerimientos y
necesidades de los trabajadores, pues se convierte en el primer vinculo entre el
socio - cliente y la cooperativa y de su desempefio dependerd el buen

posicionamiento que tiene la Cooperativa.

2. Buscar las alternativas que ayuden a profundizar y mejorar la apreciacion de

los trabajadores sobre su ambiente laboral.

3. El plan de Mejora en funcion del desempefio de los trabajadores debe ser

mejorado.

4. Implementar un Plan de mejora que permita rescatar y motivar al trabajador

por la excelencia en el servicio que proporcionada a los socios.

5. Profundizar la difusién de los resultados de la evaluacion del desempleo de

los trabajadores.

6. Crear una cultura de conciencia en los trabajadores sobre el cumplimento de

los objetivos al realizar una evaluacion del desempefio.

59



CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Titulo:

Institucidn ejecutora:

Beneficiario:

Ubicacion:

Inicio:

Fin:

Aplicacion de un Método de Evaluacion de Desempefio
Laboral de 360° por Competencias, en la Cooperativa de
Ahorro de Crédito Oscus Ltda.

Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la
ciudad de Ambato.

El personal directivo, administrativo, empleados y
trabajadores de la Cooperativa de ahorro y Crédito
Oscus Ltda.

Se encuentra ubicada en: La Provincia: Tungurahua,
Ciudad: Ambato, Parroquia: La Matriz, Calle: Lalama
06-39 entre sucre y Bolivar.

enero de 2011

julio de 2011

Equipo Técnico Responsable: El departamento de Talento Humano: encargado de

las evaluaciones del desempefio de los trabajadores y la

investigadora Julia Iturralde.
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Costo: El costo para la adquisicion e implementacion del
software  que permita realizar la Evaluacion del
Desempefio del personal de la Cooperativa de Ahorro y
Creditos (s Ltda se estima en $12.000 (doce mil
dolares americanos): mientras, que el costo estimado en

la ejecucion de esta investigacion es de:

RUBRO CANTIDAD Uﬁﬁi}g o| TOTAL
MATRICULA DE SEMINARIO 1 1300 1300
LAPTOP 1 1500 1500
TRANSPORTE 1 300 300
ALIMENTACION 1 150 150
IMPRESORA 1 150 150
CARTUCHOS 2 30 60
RESMAS DE PAPEL BOND 4 35 14
ANILLADOS 10 2 20
INTERNET FIJO EN CASA 7 15 105
COPIAS 200 0,02 4
DONACION 1 25 25
IMPREVISTOS 10% 1 400 400
TOTAL 3546,35

Tabla N° 15 Tabla de Recurso

Elaborado Por: Julia lturralde
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6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Las personas han modificado profundamente el medio en el que viven, como
consecuencia de esa modificacion, es necesario realizar trabajos para sobrevivir. El
trabajo es el medio principal por el cual nos proveemos de los medios necesarios
para satisfacer nuestras necesidades bésicas.

Las necesidades basicas que han de satisfacer las personas por medio del trabajo son
diferentes en cada momento histérico, en funcion de la propia evolucién humana, el
progreso tecnoldgico, social, cultural han dado lugar a diferentes formas

organizativas del trabajo

Los nuevos estudios en materia de gestion de personas, destacan que la ventaja
competitiva bésica de las empresas del siglo XXI no radica en los recursos naturales,
energéticos o financieros y, ni mucho menos en la tecnologia; la mayor ventaja
competitiva de las empresas en este milenio radica en el nivel de preparacion y de
gestion del Talento Humano y la Cooperativa Oscus no es la excepcion, pues tiene un

gran reto que es el optimizar su recurso mas valioso que es el Capital Intelectual.

Es tal la importancia que hoy se le otorga al Talento Humano que se le considera la
clave del éxito de una empresa y su gestion es considerada como la esencia de la
gerencia empresarial. De esta manera, la Cooperativa Oscus a través de esta
propuesta innovadora y de cambio desea coadyuvar para que la institucion sea
eficiente, y pueda obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad,
creando una mejor calidad de vida del trabajo, dentro de la cual sus empleados estén
motivados a realizar sus funciones, comprometidos con la filosofia institucional,

disminuir los costos de ausentismo y rotacion de la fuerza laboral entre otras cosas.

6.3 JUSTIFICACION
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La Administracion de Recursos Humanos tiene como una de sus tareas identificar las
competencias, es decir las habilidades, destrezas, actitudes, aptitudes humanas
requeridas por una institucion para desarrollarlas y potencializarlas de tal manera que

sea satisfactorio a si mismo y a la colectividad en que se desenvuelve.

No se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su
evolucion, primordialmente del elemento humano con que cuenta, llegando a decirse
inclusive que una organizacion es el retrato de sus miembros.

La presente investigacion aborda el tema Administracion de Recursos Humanos
enfatizando en el subsistema que es la Evaluacion al Desempefio y su incidencia en
los resultados del rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato en el afio 2.010”.de tal manera que le
permita determinar en forma sistemética el método mas idoneo y que se adapte a las
necesidades que permita tomar medidas correctivas en pos de un beneficio
institucional y personal.

La institucion debe disponer de métodos formales para evaluar el desempefio de sus
empleados. A través de estos metodos, cada directivo, administrativo, empleado o
trabajador tendra informacion periddica el nivel de desempefio alcanzado a fin de
rescatar lo mejor y eliminar aquel personal que obstaculiza la gestion.

Por todas estas razones, se justifica plenamente el desarrollo de la presente propuesta
de investigacion en el ambito real y que aportara al desarrollo y crecimiento de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la cual formamos la gran familia
Oscus.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General
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Desarrollar un  Modelo, a través de un sistema Automatizado de
Administracion de Recursos Humanos por Competencias a fin de medir la
Evaluacion del Desempefio Laboral de los trabajadores de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Oscus Ltda. y su incidencia en la atencion al socio

6.4.2 Objetivos Especificos

e Diagnosticar la situacion actual de la Gestion del Talento Humano para
mejorar la calidad del servicio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus
Ltda a traves de la Planificacién Estratégica.

e Fundamentar tedricamente los diferentes métodos de Evaluacion al
Desempefio que respalden la Gestidn del Talento Humano y enfatizar en el

método de 360 grados.

e Definir el perfil por competencias del personal de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Oscus Ltda. para elevar la calidad del servicio.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Hoy en dia las empresas se encuentran llevando a cabo un  proceso de
transformacion, en busca de alcanzar una mayor competencia y una elevada
competitividad, para lo cual la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. debe
contar con el personal calificado y preparado para llevar a cabo las responsabilidades
especificas de cada uno de los puestos de trabajo y evaluar a los trabajadores en el
cumplimiento de sus funciones. Es por ello que se hace necesario desarrollar un
Método de Evaluaciéon del Desempefio que permitan motivar al capital humano e

intelectual que tiene la institucion.
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Por todas las argumentaciones anteriormente sefialadas, se determina que si es
factible y viable la realizacion del presente proyecto de investigacion, para lo cual se

analizaran bajo tres importantes componentes, a saber:

6.5.1 Organizacional

La filosofia de la Cooperativa, es proporcionar a sus directivos, empleados y
trabajadores a través de la capacitacién, motivacion e incentivos, planes de mejora
continua, que repercutan en los resultados institucionales, logrando que la

Cooperativa sea mucho méas competitiva.

La implementacion de métodos de Evaluacion, en especial el método de 360 grados,
0 por competencias, permitira analizar el perfil profesional las competencias que
pueden ser motivos, rasgos de carécter, concepto de uno mismo, conocimientos,
comportamientos; cualquier otra caracteristica del individuo que se pueda medir de
un modo fiable y que marque la diferencia entre los empleados excelentes de los

buenos o normales, que integran la Cooperativa.

La propuesta que se pretende aplicar en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus
Ltda. resulta factible debido a que se cuenta con la colaboracién y pre-disposicion por

parte de la Gerencia General y el departamento de Talento Humano.

6.5.2 Econdmico Financiero

Tener la oportunidad de evaluar el potencial humano a corto, mediano y a largo
plazo y definir la contribucion de cada individuo. Poder identificar a los individuos
que requieren perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, seleccionar a los
que tienen condiciones de promocién o transferencias, asi como invitar a los
individuos a participar en la solucion de problemas, no tiene precio, por lo que la

Cooperativa de Ahorro y Credito Oscus Ltda. No escatimara recurso economico
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alguno y mas se propone incluir en el presupuesto anual valores que van en beneficio

personal e institucional.

6.5.3 Tecnoldgico

La Evaluacion del Desempefio se realiza para analizar la forma en que se desempefia
cada trabajador en su puesto de trabajo, pero ademas para analizar el funcionamiento
de la direccion de Recursos Humanos dentro de la empresa para alcanzar un alto nivel
competitivo e insertarse en el perfeccionamiento empresarial, que constituye uno de

los objetivos esenciales que persiguen las empresas hoy en dia.

La introduccién de tecnologia tiende a reducir la cantidad de puestos que requieren
poca habilidad y aumentar aquellos que requieren considerable destreza. La
utilizacién de este tipo de tecnologia crea en las instituciones un Sistema de
Informacion de Recursos Humanos, que proporciona informacion correcta y

actualizada de los empleados para fines de control y toma de decisiones.

Se propone la implementacién de un sistema que produzca reportes, prevision de las
necesidades de Recursos Humanos, planeacién estratégica, planeacion, ascenso
dentro de la organizacion, plan de carrera, métodos comparativos de evaluacion al
desempefio, planes de motivacion e incentivos entre otros, con lo cual se facilitaria en

tiempo y en espacio la toma de decisiones.

6.6 FUNDAMENTACION

Los salarios son uno de los factores de mayor importancia en la vida econémica y
social de toda comunidad. Los trabajadores y sus familias dependen casi enteramente

del salario para comer, vestirse, pagar el alquiler de la casa en que viven y subvenir a
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todas sus demas necesidades, razon por la cual, no se debe descuidar el mantener en
cualquier institucién y en especial en la cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus, una
politica salarial que vele por el bienestar de su personal en todos sus niveles sean
estos administrativos, ejecutivos, directivos, operativos, empleados y trabajadores en

general.

A continuacion se detallara la fundamentacién tedrica y legal del método de 360°
considerado como la herramienta de Retroalimentacion basada en la coleccion de
informacion de multiples fuentes como el nivel directivo, ejecutivo, operativo que nos
permita apreciar el resultado del desempefio, las competencias, habilidades y
comportamientos especificos de los trabajadores; con la finalidad de mejorar los
resultados del desempefio y efectividad del servicio prestado por todo el personal de

la Cooperativa.

6.6.1 Fundamentacion Legal

El Factor Humano, base de toda accién productiva al generar procesos de trabajo, de
pronto olvida revisar su estado social, econémico y legal de su evolucion. Los
tiempos alborotados y a la vez exigentes por los que atravesamos nos exigen asumir
un compromiso hacia los gestores de dichos procesos, es decir las personas. No
podemos considerar todavia hoy, que la “Mano de Obra” es insensible a lo esencial
del funcionamiento empresarial, por ello en este espacio se revisara la importancia
de contar con un sistema de Evaluacion Integral que aborde fundamentalmente la
parte legal del Cédigo de Trabajo, asi como del Reglamento Interno del Sistema de
Valoracion de Puestos con la finalidad de establecer una cultura dirigida hacia la
COMPETENCIA EMPRESARIAL, y cumpliendo con un principio Administrativo

de “A igual trabajo igual remuneracion”.
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La gerencia necesita instituir un sistema de recompensa y castigos para reforzar el
deseo en los empleados de realizar las tareas primordiales en la Cooperativa, asi
como para desalentar conductas y actitudes que puedan perjudicar sus resultados,
pues las personas suelen hacer aquellas cosas por las que son recompensados y dejar

de hacer aquellas que traen consigo castigo.

El margen de libertad de accién de las empresas esta comprometido por implicancias
legales. Esto no impide que las empresas desarrollen una politica de remuneracion,
sino que su elaboracion e implementacion requiere un profundo conocimiento de la

legislacion pertinente.
El articulo 103 de la ley de contrato de Trabajo dice:

“Del sueldo o salario en general. A los fines de esta ley se entiende por remuneracion
la contraprestacion que debe percibir el trabajador como consecuencia del contrato de
trabajo. Dicha remuneracion no podra ser inferior al salario minimo vital. El
empleador debe al trabajador la remuneracion, aunque este no preste servicios, por la

mera circunstancia de haber puesto su fuerza de trabajo a disposicion de aquél”
Requisitos: Debe poseer tres caracteristicas:

1. Continuidad: Del contrato, a este fin, la ley establece los periodos maximos
dentro de los cuales se lo debe percibir (mensual, semanal o quincenal, cada 6 meses
respecto del sueldo anual complementario). En relacion con el aporte realizado por el
trabajador, debe ser medido en su calidad (capacidad técnica, responsabilidad, etc.) y

cantidad (horas trabajadas, esfuerzo realizado, etc.).

2. Conmutatividad: En cuanto a su equivalencia con la labor realizada.
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3. Suficiencia: Que permita que el trabajador tenga condiciones de vida para si y
una familia tipo, mantener un nivel y género de vida compatible con la

dignidad humana y con la mayor capacidad técnica adquirida.

Es por ello que la legislacion hace que los costos salariales sean costos fijos. Esta
condicion hace que la politica de compensaciones tenga estrechisimas relaciones con

el estado financiero de la organizacion, con sus posibilidades de supervivencia.

6.6.2 FUNDAMENTACION TEORICA.

Competencias Profesionales.- El método de evaluacion de los 360°, como
comunmente se le conoce, es un instrumento muy versatil que conforme las empresas
puede ser aplicado a muchos otros aspectos dentro de la organizacion. Es una manera
sistematizada de obtener opiniones, de diferentes personas, respecto al desempefio de
un colaborador en particular, de un departamento, de una seccién o unidad dentro de
una organizacion, lo que permitird que se utilice de muy diferentes maneras para

mejorar el desempefio maximizando una buena toma de decisiones.

En esa misma directriz el factor humano busca obtener una abierta y propositiva
retroalimentacion sobre su desempefio laboral y a su vez externar su percepcién sobre
el de los demas, sin que ello tenga que generar algun tipo de diferencia y barrera para

continuar con su actividad. Solo les satisface el reflejo cuando estos coinciden

La retroalimentacion 360° no es exactamente la ultima moda de los Consultores, ni
justamente otro truco para exasperar a los gerentes. La tendencia es la de consolidar
una herramienta objetiva que permita al empresario y colaboradores la interseccion de
los objetivos institucionales con los personales, situacidn que por romantica que
parezca se hace imperante en el mundo globalizado que nos rodea, y que en ocasiones

provoca de deshumanizacion del trabajo.
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En esta se busca por medio de la incorporacién de un cuestionario de evaluacion de
360°, informacidn abierta y sin sesgos por parte de los evaluadores, con respecto a
cualquier punto de la encuesta, todo esto referido a comportamientos o situaciones
observables o deseables.

La persona que reciba la retroalimentacion, sera la primera en ver los resultados y no

deberan circular copias de la informacion de cada uno.

Los resultados deben identificar asuntos de importancia, identificar las fortalezas y
las necesidades de desarrollo y proveer de elementos para el analisis de cada pregunta
que esté incluida en el cuestionario. De esta forma los participantes pueden obtener
un vistazo rapido de sus resultados y sacar sus propias conclusiones a medida que

examinan el informe con mas detalle.

En concreto, el método de evaluacion de 360°, es un medio que recoge informacion
trascendente, obtenida de los propios evaluados, de los jefes, los subordinados, los
colegas y aun de los clientes, ofreciendo una fotografia del desempefio del personal
explorado, la cual permitira identificar las debilidades, a fin de convertirlas en

fortalezas y oportunidades de crecimiento tanto personal como institucional.

6.7 METODOLOGIA - MODELO OPERATIVO

Se hara referencia a 2 aspectos fundamentales que son:
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Aplicacion de un Método de Evaluacion de Desempefio Laboral de 360° por Competencias, en la Cooperativa de
Ahorro de Crédito Oscus Ltda.

U

METODOLOGIA - MODELO OPERATIVO

MODELO
OPERATIVO

Resefia Historica
Mision — Vision
Politica de Calidad
Valores

Principios

Cultura
Organizacional

Servicios de
Cooperativa

A ~Z1I_ I rAMNA

EVALUACIOON DEL
DESEMPENO

e Introduccion

e Obijetivos de la
Evaluacion del
Desemperio

e Razones para
Evaluar el
Desemperio

e Componentes de la
Evaluacion al
Desempefio del
Recurso Humano

Proceso de
evaluacién del
recurso humano
Pasos en la
Evaluacion del
Desempefio
Problemas en la
evaluacién del
desempefio
Factores de la
Evaluacion de
Desemperio

Evaluacion del desempefio profesional

Método de 360° Informe Final de la Evaluacion

Informe Final de la Evaluacion

71




6.7.1. Modelo Operativo

6.7.1.1 Resefa Historica de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda. fue constituida el 29 de mayo de
1963 en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua. Actualmente cuenta con
nueve Oficinas Operativas, Latacunga, Riobamba, Tena, Bafios, Patate, Pelileo,
Pillaro; proximamente Guayaquil y Quito.

El 21 de noviembre de 1985 pas6 a control de la Superintendencia de Bancos y
Seguros (SBS).

Es una entidad de derecho privado, cuyo objetivo principal es fomentar el desarrollo
socio economico de la comunidad, a través del sistema cooperativo para elevar el
nivel de vida de sus asociados.

Para cumplir con su objeto social, recibe ahorros y depositos de sus socios Yy clientes,
otorgandoles diferentes lineas de crédito para financiar sus actividades

En 1962 se convierte en el afio de arranque para que varias agrupaciones se organicen
en torno a una idea, juntar esfuerzos y pequefias economias para poder ayudarse
solidariamente, en la region de la Sierra, se lo hace con el apoyo de la Iglesia Catdlica
y a través de ésta, el apoyo extranjero; mientras que en la Costa, son las
organizaciones sindicales quienes asumen esta responsabilidad; en todos los casos se
unian personas economicamente vulnerables para tratar de unir sus pequefias
economias para ayudarse solidariamente, siguiendo una corriente que para ese
entonces estaba tomando fuerza a nivel del mundo entero, el cooperativismo de
ahorro y crédito.

En este contexto, en la ciudad de Ambato, se generan también algunos movimientos
de esta corriente, pero en el caso de OSCUS curiosamente se debe resaltar que su
origen se da en torno de una agrupacion de Trabajadores, aunque no era de tipo
sindical con el apoyo de la Iglesia Catdlica de la ciudad.
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La primera acta de Asamblea que reposa en la Cooperativa es del 7 de marzo de
1962, en donde se relata que 25 personas se inscriben como socios de lo que
posteriormente seria la asociacion Cooperativa de Crédito del Centro Obrero de
Instruccion y en donde se revisan y aprueban el proyecto de Estatuto, tramite
indispensable para su formalizacion.

El 23 de junio de 1962: convocados por un Comité Organizador, encabezado por el
Dr. Padre José Arellano, sr Vicente Villarroel, entre otros, en el local del Centro
Obrero de Instruccion (calle Sucre) se informa que el 29 de mayo de ese afio,
mediante el acuerdo ministerial 6321, se habria constituido la Cooperativa y se
procede a nombrar los primeros organismos internos, quedando de la siguiente
forma:

Consejo de Administracion, Consejo de Vigilancia y Comité de Crédito, vale la pena
hacer constar el Primer Consejo de Administracién que quedo constituido de la
siguiente manera:

Primer Consejo de Administracion

Presidente : Enrique Soberon
Vicepresidente: Rvdo. José Arellano
Tesorero : Napoleon Villacis
Secretario : Vicente Villaroel

Primer Comité de Crédito

Presidente : Sra. Maria Trujillo
Secretario : Jorge Freire

Primer Consejo de Vigilancia
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Presidente : Ignacio Balladares
Secretario : Abel Mayorga

Se establecio como politica que quienes fueran designados para los Consejos,
permanecieran en sus cargos de acuerdo a la votacion obtenida, hasta 80 votos, les
daba el derecho de estar un afio en funciones; pero si votacion era mayor a 80 votos,
podian permanecer como Vocales de estos Organismo durante tres afios

6.7.1.2 Misién - Vision

La razon de ser la Cooperativa esté definida de la siguiente manera:

o)
P
D Mision
Contribuir solidariamente a elevar el nivel de vida de nuestros
socios y clientes, satisfaciendo con eficiencia sus necesidades
financieras )

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. pretende ser en el futuro

P

P
D Vision

Ser un referente del sistema Cooperativo en la aplicacion de
valores y principios con responsabilidad social.

6.7.1.3 Politica de Calidad
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Asumimos el compromiso de ofrecer servicios financieros y no financieros a Socios y
Clientes, sustentados en nuestra declaracion de: Identidad Cooperativa, Sistema de
Gestion de Calidad Y Mejoramiento Continuo de los Procesos; con un equipo
humano calificado y permanente innovacion tecnolégica

6.7.1.4 Valores

La Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS basa su Gestion Administrativa —
Financiera en valores universales tales como:

e Ayuda mutua
e Responsabilidad social

o Democracia

e lgualdad
e Equidad
¢ Solidaridad

6.7.1.5 Principios

La Cooperativa se basara en los principios universales enunciados por la Alianza
Cooperativa Internacional (ACI) de:

o Adhesion abierta y voluntaria

e Control democratico de los socios

« Participacion econdmica de los socios
e Autonomia e independencia

o Educacion, capacitacion e informacién

e Cooperacion entre cooperativas
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e Compromiso con la comunidad

6.7.1.6 Cultura Organizacional

La cultura organizacional esta consagrada en el mapa estratégico como un eje
transversal permanente en el tiempo y esta compuesto por los siguientes pilares:

e Identidad Cooperativa

Somos una Institucion Financiera de naturaleza cooperativa.

¢ Responsabilidad Social

Creemos en valores éticos y sociales, reconocemos nuestra obligacion de
responder a nuestros socios y a la comunidad.

e Trabajo en equipo
Sabemos que la solidaridad, la colaboracion y el compromiso son
fundamentales en el proceso permanente de transformaciéon y desarrollo de

nuestra institucion.
e Gestion de Calidad
Mejoramos continuamente en la busqueda de la satisfaccion de nuestros

socios y clientes

6.7.1.7 Servicios de la Cooperativa

La Cooperativa ofrece a sus socios los servicios de:
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e Ahorro ala Vista

e Certificado de Depdsito a Plazo
e Crédito de Consumo

e Crédito de Vivienda

e Microcrédito

e Red Médica Oscus

6.7.1.8 Andlisis FODA

A continuacioén, se procede a realizar el andlisis F.O.D.A. de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito OSCUS Ltda. lo que significa identificar las fortalezas, las
oportunidades, las debilidades y las amenazas que presenta la institucion luego de
haber realizado el diagndéstico estratégico.

El andlisis FODA pretende concretar tanto los puntos fuertes y débiles de la
institucion como las amenazas y oportunidades externas, con el fin de disefar
estrategias que permitan potencializar el capital intelectual que tiene la cooperativa de
Ahorro y Crédito Oscus Ltda.
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OPORTUNIDADES

1.- Crecimiento Institucional

2.- Competitividad

3.- Alianzas Estratégicas

4.- Servicio social

5. Vinculacion con la colectividad

6.- Ampliacion del mercado local

7.- Contar con el mejor Talento Humano

8.- Respaldo de una calificacion de riesgo

DEBILIDADES AMENAZAS
L~ Inadecuado sistema de Evaluacion al 1.- Competencia cooperativista agresiva
desempenio laboral

2.- Limitada definicion de funciones 2.- Sistema legal debilitado

3.- Restricciones en la toma de decisiones 3.- Calificacion alta de riesgo pais

4.- Papeleo excesivo 4.- Siniestros

5.- Tramites largos y tediosos 5.- Inestabilidad Politica

Tabla N.- : Andlisis FODA

Elaborado por: Julia lturralde

Para el desarrollo de la presente propuesta es necesario hacer referencia a los
distintos métodos y modelos de evaluacién al desempefio que respalden la gestion
del talento humano: sin embargo se hara hincapié en el desarrollo de un modelo que
rescate las competencias profesionales del Talento Humano que tiene la cooperativa.

6.7.2 Evaluacién del Desempefio

6.7.2.1 Introduccidn
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La sociedad actualmente se enfrenta a grandes cambios sociales y tecnoldgicos,
muy répida y constantemente, por ello habrd grandes amenazas y grandes
oportunidades para los hombres y empresas; organizaciones grandes 0 pequefias,
que desarrollan sus actividades en un entorno econdémico y social muy
competitivo, razon por la cual las organizaciones actuales, deben basar su accion
estratégica en gestionar y evaluar la gestion del recurso méas valioso que tiene la
institucion que es el recurso humano, y la Cooperativa Oscus no es la excepcion,
donde se analicen aspectos tales como: la administracion de recursos humanos, las
relaciones humanas, la motivacion del personal, potenciacion de las habilidades y
destrezas, la formacion y promocion del personal, trabajo en equipo; Métodos de

evaluacion del rendimiento para enfrentar los nuevos desafios empresariales.

En este trabajo se evaluara las diferentes caracteristicas que presenta el personal
directivo, administrativo, operativo, auxiliar de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Oscus Ltda., a fin de poder identificar las distintas fortalezas y debilidades que
presentan, de manera que sirva para trabajar en grupo, pero también para saber si el
plan de trabajo sé esta desarrollando tal como esté planificado o si es necesario hacer
ciertas modificaciones o tratar de delinear otro tipo de planificacion mas eficaz.

Se pretende definir distintos desempefios, de manera que se pueda evaluar
individual y grupalmente, el mejor desempefio y comportamiento del personal de la
Cooperativa, saber sus condiciones, saber si son aptos para el cargo que
desempefian o tal vez necesite ser capacitado. Poder identificar las fortalezas para
que estas sean trabajadas al maximo de manera que se pueda obtener su mayor
efectividad posible.

6.7.2.2 Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

Es un método de retroalimentacion del comportamiento laboral que nos ayuda a
tomar decisiones respecto al desarrollo, remuneracion, promocion y establecimiento
del plan de carrera del trabajador.
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La evaluacion del desempefio del personal indicard si la seleccion y el
entrenamiento han sido adecuados mediante las actividades de las personas en sus
tareas, para en caso de hacer necesario tomar las medidas respectivas. Sirve de
control y se utiliza para conceder ascensos, premios, incentivos, detectar los
mejores elementos y recompensarlos, jugando ésta deteccion un papel vital en el
desarrollo y crecimiento de la organizacion, identificar, personas de poca
eficiencia, para entrenarlos mejor o cambiarlos de puesto. Evalla también
eficiencia del &rea o departamento administrativo, métodos de trabajo para calcular

Costos.

Los métodos de evaluacion, permite establecer normas y medir el desempefio de
los colaboradores. Ademaés justifica el monto de remuneracion establecida por
escala salarial, por el gerente o jefe. Busca una oportunidad (de carécter
motivacional) para que el jefe inmediato reexamine el desempefio del subordinado
y fomente la discusién acerca de la necesidad de supervisién, con este fin el
gerente o jefe programa planes y objetivos para mejorar el desempefio del

subordinado.

En forma especifica los objetivos de la evaluacion de los colaboradores sirven

para:

e EIl mejoramiento del desempefio laboral

e Reajustar las remuneraciones

e Ubicar a los colaboradores en puestos o cargos compatibles con sus
conocimientos habilidades y destrezas

e Larotacion y promocion de colaboradores

e Detectar necesidades de capacitacion de los colaboradores
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6.7.2.3 Razones para Evaluar el Desempefio

e Ofrecen informacién con base en la cual pueden tomarse decisiones de
desarrollo, remuneracion, promocién y plan de carreras.

e Ofrecen la oportunidad para que el supervisor y subordinado se retnan y
revisen el comportamiento relacionado con el trabajo.

e Lo anterior permite que ambos desarrollen un plan para corregir cualquier
deficiencia y mejorar el desempefio.

e La evaluacion ofrece la oportunidad de revisar el proceso de desarrollo de
gerentes y los planes de carrera del trabajador a la luz de las fuerzas y
debilidades demostradas

6.7.2.4 Componentes de la Evaluacion al Desempefio del Recurso Humano

Se recomienda en la Cooperativa Oscus realizar una buena Evaluacion al
Desempefio del recurso humano, prestar atencion a los siguientes componentes:

Productividad.- Se refiere a la generacion del trabajo: la produccion por cada
colaborador, la produccion por cada hora trabajada, o cualquier otro tipo de
indicador de la produccion en funcién del factor trabajo.

Es preciso posibilitar que las personas aumenten su productividad y participen
plenamente en el proceso de generacion de ingresos y en el empleo remunerado.
Por consiguiente, el crecimiento econdmico es uno entre varios modelos de
desarrollo humano, o un subconjunto de ellos.

Equidad.- Es necesario que las personas tengan acceso a la igualdad de
oportunidades. Es preciso eliminar todas las barreras que obstaculizan las
oportunidades econdmicas y politicas, de modo que las personas puedan disfrutar
de dichas oportunidades y beneficiarse con ellas.

Sostenibilidad.- Es menester asegurar el acceso a las oportunidades no sélo para
las generaciones actuales, sino también para las futuras. Deben reponerse todas las
formas de capital: fisico, humano, medioambiental.
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Potenciacion.- El desarrollo debe ser efectuado por las personas y no sélo para
ellas. Es preciso que las personas participen plenamente en las decisiones y los
procesos que conforman sus vidas

6.7.2.5 Proceso de evaluacién del recurso humano

La evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso técnico a
través del cual, en forma integral, sistemética y continua realizada por parte de los
jefes inmediatos; se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento
laboral del colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios

producidos.

La evaluacion de los recursos humanos, es un proceso destinado a determinar y
comunicar a los colaboradores, la forma en que estan desempefiando su trabajo y,

en principio, a elaborar planes de mejora

Si en la Cooperativa Oscus Ltda. se realizara una adecuada evaluacion de personal
no solo se haré conocer a los colaboradores cual es su nivel de cumplimiento, sino
que influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus
tareas. Si el refuerzo del colaborador es suficiente, seguramente mejorara su
rendimiento .La percepcién de las tareas por el colaborador debe aclararse

mediante el establecimiento de un plan de mejora.

Uno de los usos mas comunes de las evaluaciones de los colaboradores es la toma
de decisiones administrativas sobre promociones, ascensos, despidos y aumentos

salariales.

La informacion obtenida de la evaluacion de los colaboradores, sirve también para
determinar las necesidades de formacion y desarrollo, tanto para el uso individual

como de la organizacion.
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Otro uso importante de la evaluacién del personal, es el fomento de la mejora de
resultados. Este aspecto, se utiliza para comunicar a los colaboradores como estan
desempefiando sus puestos y proponer los cambios necesarios del comportamiento,
actitud, habilidades, o conocimientos. En tal sentido les aclaran las expectativas de
la empresa en relacion con el puesto Con frecuencia, la comunicacion ha de
completarse con el correspondiente entrenamiento y formacion para guiar los

esfuerzos de mejora.

6.7.2.6 Pasos en la Evaluacion del Desempefio

1. Definir el puesto. Asegura que el supervisor y el subordinado, estan de acuerdo

con las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto.

2. Evaluacién del desempefio. Compara el rendimiento real de los subordinados con

los criterios de desempefio.

3. Retroalimentacion. Se analizan el desempefio y progreso de los subordinados a fin

de hacer planes de desarrollo.

6.7.2.7 Problemas en la evaluacion del desempefio

Los subordinados no saben de cuanto tiempo disponen para lograr un desempefio

aceptable.
Problemas en las formas o procedimientos utilizados para realizar la evaluacion.

Problemas que surgen durante las sesiones de entrevista y retroalimentacion
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6.7.2.8 Ventajas de la Evaluacion del Rendimiento

La aplicacion de un sistema de evaluacion del rendimiento del personal, en forma

equitativa, ordenada y justa, permitira a quienes se encuentran en la Alta gerencia de

la cooperativa Oscus:

Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo

Proporcionar informacién a la gerencia, para la toma de decisiones y la
aplicacién de politicas y programas de la administracion de recursos
humanos.

Realizar las promociones y/o ascensos

Permite realizar las diversas acciones en materia de personal, como los
traslados, colocaciones, reubicaciones, etc.

Establecer  planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo a
necesidades.

Establecer mejores relaciones de coordinacion y elevar la moral de los

colaboradores.

Si se realizara un analisis mas especifico se obtendrian los siguientes beneficios de

acuerdo a sus involucrados, asi tenemos:

1. Para el personal de la Cooperativa:

Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa més valoriza

en sus funcionarios.

Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y asi

mismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

Conoce cuéles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su

desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el evaluado

deberd tomar por iniciativa propia (autocorreccién, esmero, atencion,

entrenamiento, etc.).

84



Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion y autocritica para su autodesarrollo y
auto-control.

Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes para
motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de la empresa.
Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.

Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores esfuerzos
y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente recompensadas.

Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las
medidas disciplinarias que se justifican.

Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las

promociones.

2. Para El Jefe:

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, teniendo
como base variables y factores de evaluacion y, principalmente, contando con un
sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos.
Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles comprender la
mecénica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y la forma como
se esta desarrollando éste.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.

3. Para La Cooperativa:

Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo
y definir la contribucion de cada individuo.

Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de

promocion o transferencias.
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Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades a los
individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de crecimiento y
desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas
en el trabajo.

Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.
Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece las
normas y procedimientos para su ejecucion.

Invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta su

opinidn antes de proceder a realizar algin cambio

6.7.2.9 Factores de la Evaluacién de Desempefio

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacion del desempefio del
personal, dependiendo del método de evaluacién que se emplee, pero por lo general

al interior de la cooperativa no se deben perder de vista a los siguientes:

1. Calidad de Trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se
necesita. Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o
resultado mejor evalla la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las

tareas encomendadas. Produce o realiza un trabajo de alta calidad.

2. Cantidad de Trabajo. Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las
ordenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacién. Realiza un
volumen aceptable de trabajo en comparacion con lo que cabe esperar
razonablemente en las circunstancias actuales del puesto. Cumple

razonablemente el calendario de entregas.
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3. Conocimiento del puesto: Mide el grado de conocimiento y entendimiento
del trabajo. Comprende los principios conceptos, técnicas, requisitos etc.
necesario para desempefiar las tareas del puesto. Va por delante de las
tendencias, evolucion, mercados innovaciones del producto y/o nuevas
ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para desempefiar el

puesto.

4. Iniciativa. Actla sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar
situaciones y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la accion
y muestra originalidad a la hora de hacer frente y manejar situaciones de

trabajo. Puede trabajar independientemente.

5. Planificacion. Programa las 6rdenes de trabajo a fin de cumplir los plazos
y utiliza a los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar
objetivos y prioridades adecuadas a las érdenes de produccion. Puede
colaborar eficazmente con otros a la programacion y asignacion del

trabajo .Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

6. Control de costos. Controla los costes y cumple los objetivos
presupuestarios y de beneficio es mediante métodos como la devolucion
del material sobrante al almacén, la supresion de operaciones innecesarias,
la utilizacion prudente de los recursos , el cumplimiento de los objetivos

de costes. Etc.
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7.

10.

11.

Relaciones con los compafieros: Mantiene a sus comparieros informados
de las pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas. Suministra
informacidn en el momento apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo

a los comparieros o en proyectos de equipo.

Relaciones con el supervisor: Mantiene al supervisor informado del
progreso en el trabajo y de los problemas que puedan plantearse. Transmite
esta informacion oportunamente. Cumple las instrucciones del supervisor y

trabaja siguiendo fielmente sus ordenes.

Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con
el personal externo, como clientes proveedores, dirigentes comunitarios y

poderes publicos. Lleva de manera ética el negocio de la empresa.

Direccion y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en
las funciones gue tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos
para asegurar los resultados deseados. Mantiene a los subordinados
informados de las politicas y procedimientos de la empresa y procura su
aplicacion. Es sensible a los problemas de los empleados y trata de
encontrar soluciones. Evalla los resultados de los subordinados. Identifica
areas en las que se necesita formacién y ordena el trabajo de forma que

facilite el aprendizaje.

Responsabilidades: en relacion con la igualdad de oportunidades en el

empleo y la accion Positiva. Colabora con otros armoniosamente  sin
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consideracion  a la raza, religion, origen nacional, sexo, edad o
minusvalias. Trata de lograr los objetivos de igualdad de oportunidades
en el empleo y del programa de accion positiva en la empresa y de cumplir
con sus calendarios. Trata activamente de mejorar los objetivos de carrera

de minorias y mujeres.

6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

No solo es importante desarrollar y aplicar una propuesta, el éxito de la misma
depende de una correcta administracion de todos los recursos que intervienen en la
misma, de acuerdo al siguiente detalle:

6.8.1 Recurso

En el desarrollo de la propuesta intervienen los siguientes recursos:

6.8.1.1 Recursos Humano

Nivel Directivo 5 miembros de Consejo
Nivel Ejecutivo 8 miembros

Nivel Asesor 2 miembros

Nivel Operativo 63 empleados y trabajadores
Total 78 involucrados

6.8.1.2. Recursos Materiales

v" Material de escritorio
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Copias de documentos
Impresora

Memory flash

Utiles de Oficina

NS NEE N NN

Computadora

6.8.1.3. Recurso Econdmicos

Como se sefialo anteriormente, el costo para la adquisicion del software automatizado
que permita administrar el Recurso Humano por Competencias en la Cooperativa de
Ahorro y Créditos Oscus Ltda. es de $12.000 (doce mil ddlares americanos), de
acuerdo a la cotizacion presentada por la empresa Alfredo Paredes & Asociados Cia.
Ltda.

Vale la pena indicar que se propuso a la empresa realizar el médulo correspondiente a
la Evaluacién al Desempefio aplicar el método de 360 grados por ser el mas préactico
y que se ajusta a las necesidades institucionales.

6.8.1.4 Infraestructura

Se haré uso de la infraestructura donde funciona actualmente la matriz y la sucursal
sur de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

6.8.1.5 Ubicacion Sectorial y Fisica

La presente propuesta se desarrolla en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus
Ltda., la misma que se encuentra ubicada en la Ciudad de Ambato.

6.8.1.6 Calendarizacion

Se propone realizar la evaluacion al Desempefio anualmente, eso no impide que se
realice controles periddicos a fin de garantizar la efectividad del programa y sobre
todo el éxito y compromiso de quienes formamos parte de la familia Oscus Ltda.
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6.8.1.7 Estructura Organizacional

La Cooperativa cuenta con una estructura Orgéanica que garantiza la ubicacion de
todos y cada uno de los niveles jerarquicos que actualmente funcionan en la
Institucion, es decir su organigrama funcional fue disefiado y actualizado en Agosto
del 2010, el mismo que se detalla a continuacion:

ORGANIGRAMA FUNCIONAL
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Figura No: Organigrama Estructural

Elaborado por: Cooperativa Oscus
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6.8.1.8 Manual de Funciones

Si bien es cierto en la Cooperativa existe un Manual de funciones , el objetivo de
la propuesta, es mejorar e incorporar en dicho manual el Perfil por Competencias
para cada uno de los puestos de trabajo que existen en la cooperativa, que
respondan a las exigencias del entorno actual, el mismo que fortalecera el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, y que garantice la ejecucion de
un proceso de Evaluacién al desempefio de calidad, basado en la aplicacién del
Método de 360 grados

Para mejor ilustracion se hace constar como Anexo las competencias de los
puestos claves de la Cooperativa como son:

v Nivel Ejecutivo Gerente General
v" Nivel Operativo Asesor de Negocios
v" Nivel Operativo Cajera

Situacion Propuesta del Nivel Ejecutivo

Se recomienda incluir factores como los que se desarrolla en la siguiente matriz:
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Matriz de evaluacion del desempefio profesional del Nivel Ejecutivos

VARIABLE

DIMENSIONES

Medicién Indicador

DESEMPENO PROFESIONAL ADMINISTRATIVO

1. Capacidades
profesionales

INDICADORES
1.1. Grado de dominio de los
conocimientos aprendidos, para

una adecuada toma de decisiones.

1.2. Capacidad para desenvolverse
y realizar alianzas estratégicas.

1.3. Calidad de su comunicacién
verbal y no verbal.

1.4. Alcance de su contribucién a
un adecuado clima de trabajo en la
institucion.

1.5.  Utilizacion  de  varias
herramientas de gestion
administrativa.

1.6. Capacidad de Informacion

sobre la marcha de la institucion.

1.8. Contribucion a la formacidn de
valores nacionales y universales y
al desarrollo de capacidades
valorativas.

1.9. Efectividad de su capacitacion
y auto preparacion.

1.10. Capacidad para crear un
ambiente favorable para quienes
hacen la familia de la Coop. Oscus
Ltda.

% tramites devueltos
% clientes satisfechos

No de Alianzas
No de convenios

% de Quejas y Reclamos
% servicio al cliente

No. socios nuevos
Total de asociados

Personal motivado
Ambiente laboral
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VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES Medicion Indicador

2.1. Vocacion de servicio a la

- colectividad

<

5

20

B> 2.2. Autoestima.

Tl

o < 2 No. Eventos de

a b Emocionalidad capacitacidn

,% Z 2.3. Capacidad para actuar con | Servicio al Cliente

ws justicia, y realismo.

So

<
E 2.4. Nivel de satisfaccién con la
a labor que realiza.
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES Medicion Indicador

3.1. Asistencia y puntualidad a la
institucion y a su lugar de trabajo.

-

<

% 3.2. Grado de participacion en las

@) . . .

oS reuniones de trabajo y ante el | Atrasos — Permisos

W= 3.- consejo Administrativo

8 é Responsabilidad Horas laboradas

a en el desempefio

,2 > de sus funciones

S laborales 3.4. Alto Nivel profesional

% a

o < )

a 3.5. Pertenencia en la toma de

) decisiones de la institucion.

3.6. Etica profesional
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VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES Medicion Indicador

4.1. Nivel de preocupacion y
comprension de los problemas de
sus  empleados, trabajadores,
obreros, y socios

4.2. Expectativas respecto al
desarrollo de la institucion

Vision a futuro

4. Relaciones [4.3. Flexibilidad para aceptar la|Plan Estrategico 2015
Interpersonales | diversidad de opinion y
sentimientos de todos quienes
forman la cooperativa Oscus sin
diferencias de  género, raza y
situacion socioecondmica.

DESEMPENO PROFESIONAL

ADMINISTRATIVO

4.4. Vision a Futuro

VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES Medicion Indicador

5.1. Rendimiento administrativo
aceptable y favorable a |las
exigencias institucionales.

5.2. Grado de orientacion | No de socios nuevos
5. Resultados de | valorativa positiva alcanzado hacia [ No socios actuales
su gestion las cualidades de la personalidad
administrativa | deseables de acuerdo al modelo de
institucion que se desea consolidar

DESEMPENO PROFESIONAL

ADMINISTRATIVO

53. Grado en compromiso
institucional

Figura No 7 Matriz de Evaluacion

Elaborado por: Julia lturralde

Situacion Propuesta del Nivel Operativo

En el Nivel Operativo, se encuentran varios puestos, sin embargo se hace referencia a
los més representativos que deben considerarse ademas, los siguientes factores a ser
evaluados como consta en la matriz propuesta

Matriz de evaluacion del desempefio profesional del Nivel OPERATIVO

96



VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES Medicion Indicador
1.1. Atencién al socio
personalizado demostrando

DESEMPENO PROFESIONAL ADMINSITRATIVO

1. Capacidades
profesionales

dominio de los conocimientos.

1.2. Capacidad para desenvolverse
y resolver cualquier inquietud del
socio.

1.3. Calidad de su comunicacion
verbal y no verbal.

1.4. Contribuir con el desarrollo de
un clima laboral eficiente.

15.  Utilizacibn  de  varias
estrategias para lograr satisfaccion
del cliente

1.6. Capacidad de Informacion
sobre las inquietudes de los socios.

1.8. Contribucién a la formacion de
valores éticos y profesionales

1.9. Efectividad de la ejecucién de
sus funciones.

Personal con perfil por
competencias

Total del personal
operativo

VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES Medicion Indicador
N 2.1. Vocacion de servicio &gil y
<
S oportuno
Qo
B> 2.2. Autoestima.
o
x X T No proyectos nuevos
[ 2. Emocionalidad . LTOVEclos .
o0 2.3. Capacidad para actuar con|Implementacion de mejor
ZE . justicia, y realismo. ambiente laboral
2 3
TS 2.4. Nivel de satisfaccién con la
g labor que realiza.

97




VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES Medicion Indicador
3.1. Asistencia y puntualidad a la
institucion y a su lugar de trabajo.
-
<Z( 3.2. Trabajo en equipos en pos de
oo los objetivos institucionales
? >
W= 3.- No llamadas de
8 é Responsabilidad atencién y sanciones
o= en el Desempefio | 3.3. Cumplimiento de la normativa | Total de trabajadores
z% 2 de sus Funciones |y reglamentos existentes.
ws Laborales
=2
o 3.4. Alto Nivel profesional
W
)
3.5. Etica profesional
Medicion Indicador
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

DESEMPENO PROFESIONAL ADMINSITRATIVO

4. Relaciones
Interpersonales

4.1. Flexibilidad para aceptar la
diversidad de opinion y
sentimientos de todos quienes
forman la cooperativa Oscus sin
diferencias de  género, raza y
situacion socioeconémica.

4.2. Velar por el buen nombre de la
institucion

4.3. Propiciar espacios de relacién
con los socios ya que son la razon
de ser de la institucion

4.4.Custodiar los bienes y equipos
a su cargo

4.5. Empoderamiento institucional

% de mejoramiento de las
relaciones personales
Total de trabajadores
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VARIABLE | DIMENSIONES

INDICADORES

Medicién Indicador

5. Resultados de
su gestion
administrativa

DESEMPENO PROFESIONAL

ADMINSITRATIVO

5.1. Rendimiento administrativo
aceptable y favorable a las
exigencias de la Alta Gerencias.

5.2. Grado de orientacién
valorativa positiva alcanzado hacia
las cualidades de la personalidad
deseables de acuerdo al modelo de
institucion que se desea consolidar

53. Grado en compromiso
institucional

5.4. Desarrollar sus competencias
profesionales

Valoracion de

competencias
No de trabajadores

Figura N° 8: Matriz Modelo Operativo

Elaborado por: Julia lturralde

6.8.1.9 Alcance

El sistema Automatizado estard conformado por 7 médulos a saber:

Modulo 1
Modulo Il
Modulo 11
Modulo IV
Modulo V
Modulo VI
Modulo VII

N o a k~ w Dnh e

Bases y Perfiles

Evaluacion del Desempefio

Capacitacién y Desarrollo

Seleccion y Reclutamiento

Valoracién de Cargos

Analisis del entorno y clima Laboral

Evaluacion de Resultados

6.8.1.9.1 Mddulo de Evaluacion del Desempefio
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Permitira:

Evaluar las competencias bajo el método de 360 grados
Evaluar actividades esenciales
Definir el perfil de los evaluadores

Ponderar tipos de evaluacion

Generar:

Reporte de Resultados Individuales de desempefio
Reporte de Resultados comparativos por areas
Reporte de Resultados comparativo por rol
Reporte de Resultados comparativos por puesto
Reporte comparativo entre periodos

Gréficos de Resultados y niveles de desempefio

Beneficios

1. Para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda.

Incrementa la productividad y competitividad
Ahorro de Recursos
Facilita la Toma de Decisiones

Se institucionaliza un proceso de Mejoramiento Continuo

2. Parael Area de Talento Humano

Posicionamiento como area estratégica
Integracién de los subsistemas de Recursos Humanos

Gestion Compartida entre los funcionarios de la Cooperativa Oscus
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3. Para los Funcionarios y Empleados
e Apoyo al desarrollo Humano para generar el Cambio Organizacional
e Participacion en su propio desarrollo

e Incrementar los niveles de satisfaccion laboral

6.8.1.9.2 Método de 360°

La evaluacién de 360 grados pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desempefio lo méas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos:
Jefes, compafieros, subordinados, clientes internos, etc.

El propdsito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacidon necesaria para tomar
decisiones en el futuro.

Desarrollo
Se propone desarrollar las siguientes fases:

a) Preparacion

Es muy importante que este proceso se dé a conocer de manera estratégica y
cuidadosa a la organizacion a través de:

e Explicar con claridad que el proposito de utilizar este proceso de retroalimentacion de

360 grados es para coadyuvar con el desarrollo de los individuos que
colaboran en la organizacion.

e Enfatizar sobre la confidencialidad del proceso.

e Garantizar a los empleados que los resultados del proceso no seran utilizados

para ejercer medidas disciplinarias.
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e Capacitar a aquellos que participaran en el proceso sobre el propésito,

formatos a utilizar y los roles a desempefiar.

b) Elaboracion del Formato

Se recomienda que para cumplir con este efecto se proporcione informacion que
responda a las necesidades de la Cooperativa, en donde ademas se deba considerar:

I. Se requerird formar un comité para que desarrolle el formato si es para la
organizacion en su totalidad o los formatos si se trata de uno 0o mas departamentos
especificos.

I1. El comité identificara, a través de la informacion que proporcionen los evaluadores
potenciales, de 3 a 5 factores criticos de éxito. Por ejemplo, para una organizacion de
servicio los factores criticos pueden ser:

* Enfoque al Usuario

* Trabajo en Equipo

* Iniciativa

* Desempefio

* Eficiencia

* Rapidez / Velocidad

* Valor

» Agregado

* Confianza y Honestidad

* Puntualidad
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» Compromiso y Responsabilidad

Estos factores de éxito son esenciales para que un empleado sea un miembro que
contribuya de manera eficaz en la organizacion o en un departamento especifico.

Para cada factor de éxito se generan de 4 a 5 descripciones especificas del
comportamiento esperado.

Los factores de éxito y las descripciones del comportamiento esperado se incorporan
en el formato de calificacion.

¢) Conduciendo las Evaluaciones

» Las personas que recibiran la retroalimentacion de 360° seleccionaran a los
evaluadores que les daran dicha retroalimentacion. Estos evaluadores deberan incluir
al superior inmediato, los compafieros del mismo grupo de trabajo y colegas de otros
departamentos o grupos de trabajo. Los evaluadores deberan seleccionarse teniendo
en mente que lo que se requiere es informacion profunda y objetiva. El superior
inmediato podré sugerir evaluadores adicionales.

* Los evaluadores seran notificados de que participaran en el proceso devaluacion de
determinado empleado y se les enviara el formato via electronica o en papel.

» Antes de calificar, los evaluadores deberan recibir orientacion para saber como se
Ilevara a cabo el proceso y cual es su objetivo y asi, evitar efectos negativos e incluso
sesgo profesional

Lo atractivo de las evaluaciones de 360 grados, es que se adaptan bien a las empresas
que han introducido equipos de trabajo, participacion de los empleados, pues se tiene
que confiar en la retroalimentacion de los compafieros, clientes y subordinados,
provocando un sentimiento de participacion en el proceso de revision, surgiendo
interrogantes a resolver como:
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¢Cémo potenciarlo?,

¢Que lo lleva a ser mas eficiente?

¢ Cual ambiente es el mas adecuado para su funcionamiento?

¢ Qué les gusta del evaluado con relacion a los aspectos explorados?
¢Qué no les gusta?

¢ QuE les gustaria que sucediera o modificara en sus conductas?,

No podemos considerar en los actuales momentos , que la “Mano de Obra” es
insensible a lo esencial del funcionamiento empresarial, la importancia de contar con
un sistema de Evaluacion integral sobre lo que las personas hacemos, con la
finalidad de establecer una cultura dirigida hacia la COMPETENCIA
EMPRESARIAL, concepto que por desgracia se interpreta como lucha por lograr o
destacar en el mercado, cuando en realidad es la manera en que obtenemos las
capacidades que nos permiten como personas y como integrantes de una organizacion
empresarial obtener resultados de productividad.

El tipo de evaluacion de desempefio muy utilizado es la Evaluacion por
Competencias, dentro de esta se encuentra la evaluacion en 360°, que pretende dar a
los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener
aportes desde todos los angulos: supervisores, comparieros, subordinados, clientes
internos, y su propio auto evaluacion

La Evaluacion de 360°, como comunmente se le conoce, es un instrumento muy
versatil que conforme las empresas puede ser aplicado a muchos otros aspectos
dentro de la organizacion. Es una manera sistematizada de obtener opiniones, de
diferentes personas, respecto al desempefio de un colaborador en particular, de un
departamento o de una organizacion, ello permite que se utilice de muy diferentes
maneras para mejorar el desempefio maximizando los resultados integrales de la
empresa, es por ello que se propone que exista una evaluacion integral en donde todos
los integrantes conozcan del método, sus ventajas beneficios y en correspondencia de
los mismos sean parte activa de las decisiones de motivacion del premio, la
recompensa o del castigo y la separacion de su puesto de trabajo.
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La expresion proviene de cubrir los 360° grados que simbolicamente representan
todas las vinculaciones relevantes de una persona con su entorno laboral., pues los
empleados brindan retroalimentacion al jefe sobre el desempefio de este dltimo, y a su
vez externar su percepcion sobre el de los demaés, sin que ello tenga que generar algun
tipo de diferencia y barrera para continuar con su actividad. Solo les satisface el
reflejo cuando estos coinciden.

La retroalimentacion 360° no es exactamente la Gltima moda de los Consultores, ni
justamente otro truco para exasperar a los gerentes. La tendencia es la de consolidar
una herramienta objetiva que permita al empresario y colaboradores la interseccion de
los objetivos institucionales con los personales, situacion que por roméantica que
parezca se hace imperante en el mundo globalizado que nos rodea, y que en ocasiones
provoca de deshumanizacion del trabajo.

¢, Cémo opera el 360°?

Esta herramienta basa su uso en el apoyo de paqueteria informatica que permite
fundamentalmente el acopio de los datos o informacién que proporcionan los
cuestionarios. A la vez que procesan los datos se da el caso que la propia
Organizacion a través de su area de ingenieria y sistemas disefia su propio software
para el manejo particular de los resultados y la busqueda de esquemas de planeacion
estratégica, por area, departamento o actividad. Mentar sus programas de
entrenamiento y manejar el andlisis de sus necesidades.

Propdsito

El propdsito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion necesaria para tomar
decisiones en el futuro. La validez de la evaluacién de 360 grados dependera del
disefio de la misma, de lo que se desea medir, de la consistencia de los grupos de
evaluacion y de la eliminacion de las fuentes de error
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La diferencia de este método se basa en el hecho que la retroalimentacion no
proviene de una sola persona, llamese superior o evaluador, si no que proviene de un
entorno global que incluye incluso al evaluado, a los niveles jerarquicos superiores, a
los inferiores, a clientes y otras personas incluso fuera de la organizacion.

Las evaluaciones pueden ser tan pocas como tres o cuatro o tantas como 25, si bien la
mayor parte de las organizaciones obtiene de cinco a 10 por colaborador

Las personas andnimamente evaldan al individuo en una amplia variedad de
habilidades y practicas necesarias para un desemperfio satisfactorio luego se hacen
analisis a través del cruzamiento de informacion que ayudan a identificar y observar
claramente cualquier desvio.

Se realizardn encuestas para superiores, subalternos, los de la misma posicion
jerarquica, autoevaluaciones, para socios, proveedores y cualquier otra persona que
tenga contacto con el colaborador.

Estas encuestas se ponen de forma an6nima de tal suerte que el evaluador se sienta
libre al responder y se recomienda que el disefio sea de escoger la mejor respuesta
y estan divididas por areas aunque no siempre se les puede formular el enunciado
igual, depende del contacto de esa persona con el colaborador.

Los resultados de cada area se llevan a términos porcentuales y también se promedian
en su conjunto para tener una idea general del desempefio.

Estos resultados se pueden graficar o simplemente mostrar en una tabla y ayudaran,
de gran manera, a identificar las areas a mejorar como también a que el colaborador
conozca lo que su entorno percibe de su trabajo.
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La importancia de esta visién es que el modelo de evaluacion dirige su interés al
hecho de que el factor humano visualice de modo NO sesgado el nivel de desempefio
que tiene dentro de la organizacion. De modo anénimo tanto los compafieros como
los directivos ofrecen una vision particular de como perciben el trabajo de una
persona, un grupo, un area en particular.

Lo destacado aqui es que la persona puede tener un abierto y transparente
intercambio con quienes le han evaluado, generando auténticamente la
retroalimentacion sobre la o las partes que no se percibe por una vision centralizada
en el trabajo y no el logro del mismo. El trabajo debe ser bajo esta perspectiva un
medio de realizacion y no uno de tensién

En forma gréfica se puede resumir al modelo de la siguiente manera:

Jafe Colegas
Evaluacion del
'l' Esfuerzo —‘* Desempefic
3607

Colaboradaras Cligntes

Con respecto a la manera de asignar las calificaciones, efectuar las evaluaciones y
anotar comentarios por parte de quienes califiguen a las personas, los procesos
también se ha facilitado enormemente pues en la actualidad estas evaluaciones se
pueden hacer en papel, el método mas simple, o se pueden hacer en disquete, o
pueden ser remitidas a los evaluadores via e-mail, o se pueden hacer llegar los
cuestionarios de evaluacion a través de la red de computo local.

Una vez que han sido distribuidos los cuestionarios y que estos han sido contestados
y devueltos al administrador del proyecto los cuestionarios son capturados y con la
informacidn obtenida es posible crear reportes escritos de muy diferentes disefios, en
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los que se pueden hacer sumatorias por categoria de puntos investigados, se pueden
dar resultados en el orden natural de los puntos investigados, se pueden hacer listados
por los puntos que lograron las mayores calificaciones o que obtuvieron las menores
calificaciones, se pueden mostrar las calificaciones dadas por todos los grupos de
evaluadores o solo por algunos de ellos, incluir o incorporar los comentarios a cada
una de las preguntas que se hicieron a los evaluadores, y/o hacer un resumen de las
preguntas abiertas colocadas al final de cada encuesta; en fin hay una gran posibilidad
de presentar los reportes de acuerdo a las necesidades particulares de informacion; y
todo esto se puede realizar sin menoscabar de la confidencialidad de la informacion,
porque en la actualidad es mucho muy importante el asegurar la confidencialidad de
las opiniones y calificaciones emitidos.

Cuando las personas que dan su punto de vista 0 evalGan a alguien estan seguras de
que nadie va a poder revisar sus evaluaciones, ya sea cuando se estan capturando las
evaluaciones o cuando se estan preparando los reportes, o en cualquier otro momento
y pueden estar seguras de que el sujeto evaluado no va a poder conocer de ninguna
manera cual fue la calificacion que ellos le dieron, les ayuda en gran manera a que la
retroalimentacion que proporcionan sea mas confiable y mas justa.

Otra caracteristica que tienen algunos de los sistemas de evaluacién de 360° en la
actualidad, es la posibilidad de crear un Plan de Desarrollo para el evaluado, esto es
algo extraordinariamente atil, como herramienta para el desarrollo. Este tipo de
programas adicionales derivados del 360°, ayuda a la persona a analizar la
retroalimentacion que le fue dada y las calificaciones asignadas, ya sea para efectuar
un analisis de los puntos que obtuvieron las mas altas calificaciones, para analizarlos
como una fortaleza, o analizar aquellos puntos que recibieron las mas bajas
calificaciones como areas de desarrollo potencial.

Se propone considerar competencias tales como:

Solucioén -
Problema

Atencion Desempefio

Areas a Clientes | Global

Rapidez Iniciativa Promedios

Nivel Directivo

Comparieros
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Nivel Administrativo

Proveedores

Clientes

Autoevaluacion

Promedios

Todo lo anterior es en términos generales, lo que un Sistema de Evaluacion de 360°
puede hacer por el desarrollo de las personas y en consecuencia de ambiente
empresarial, elevando las caracteristicas de personalidad necesarias para un éptimo
desempefio en el puesto.

CAmo se puede asegurar el éxito

La mejor forma es garantizando la confidencialidad de los participantes y que los
evaluados perciban que no se les esta juzgando ni se pretende hacer ajustes de
cuentas, sino mejorar el desempefio de todo el personal de la Cooperativa

6.9. PREVISION DE LA EVALUACION

6.9.1. Informe Final de la Evaluacion

Después de la entrevista, la administracion de personal no debe proceder a archivar
los formularios de evaluacion, ya que el proceso evaluador no termina ahi. Antes
bien, es necesario que la administracion examine, estudie y evalue los formularios, las
actividades, los comentarios y sugerencias relativos a todo el plan de evaluacion para
preparar un informe final.

Dicho informe corresponde a un resumen de cuestiones importantes, como las

siguientes:
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. Recomendaciones para promociones, despidos o transferencias

. Acciones para tomar sobre los casos de personal dificil.

. Detalle de los empleados que pueden ser objeto de aumentos salariales  por
los buenos resultados de la evaluacion.

. Cambios o0 ajustes requeridos en otras fases de la administracion de personal

(seleccion, colocacién y entrenamiento).

. Mejoras sugeridas durante el proceso evaluador para el buen funcionamiento

de los departamentos u otros aspectos de la empresa.

Permite:

. Definir Objetivos a nivel institucional

. Definir Objetivos a nivel unidad administrativa

. Definir Objetivos a nivel de posicion

o Definir Objetivos a nivel de persona

o Ponderar Objetivos a nivel institucional

. Ponderar Objetivos a nivel unidad administrativa

. Ponderar Objetivos a nivel de posicién

. Ponderar Objetivos a nivel de persona
Definir indicadores por objetivos con frecuencia de célculo, valor o meta a
alcanzar a nivel organizacional, de unidad administrativa, de posicién o de
persona.

. Evaluar el cumplimiento de los objetivos y de sus indicadores

. Asignar una bonificacién en base a cumplimiento de los objetivos
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El lograr un 360° esta bien, pero lograr 720° (dos vueltas de 360) es mucho mejor.

La retroalimentacion sin seguimiento hara que el proceso demuestre que fue una
pérdida de tiempo. Un seguimiento con la frecuencia apropiada, resaltara que la
evaluacion es importante y que el comportamiento cuenta. Antes de empezar un
proceso de retroalimentacion del 360° hay que tomar la decisién para darle
continuidad y sistematicidad a las evaluaciones, informando al factor humano de lo
que ocurre con el proceso y sobre todo dando resultados visibles.

Resumiendo, el proceso para la creacion de Planes Individuales de Desarrollo
involucra el disefio de la evaluacion de 360°, la realizacion de sesiones de orientacion
para la evaluacion, la evaluacion en si misma, la calificacion de la encuesta y la
elaboracion de los reportes de retroalimentacion, la conduccion de sesiones para
facilitar la interpretacién de la retroalimentacion, la preparacién de los Planes
Individuales de Desarrollo, la ejecucién de las acciones para el desarrollo de los
individuos, y por ultimo la re-evaluacion para confirmar el avance en el desarrollo, a
través del desarrollo de las siguientes interrogantes:
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PREGUNTAS

EXPLICACION

1. ¢ Quienes solicitan evaluar?

Nivel Directivo

2. ¢Por qué evaluar?

Para verificar y controlar

3. ¢Para qué evaluar?

Asegurar el logro de los objetivos

4. ;Qué evaluar?

El Talento Humano

5. ¢Quién evalta?

Responsable del Departamento de
Talento Humano

6. ¢ Cuando evaluar?

Luego de implantada la propuesta
se la debe evaluar una vez por afio

7. ¢Cémo evaluar?

Aplicacion de formatos y
encuestas

8. ¢Con qué evaluar?

Con la informacién obtenida
criterio y ética profesional

Elaborado por Julia lzurieta
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA
ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA COOPERATIVA
DE AHORRO Y CREDITO OSCUS LTDA DE LA CIUDAD DE
AMBATO

Objetivo.- Medir el desempeiio laboral del personal de los distintos niveles
jerarquicos y su incidencia en su rendimiento

Marque con una x la respuesta que considere correcta

1. ¢Existe un responsable, encargado de velar por el bienestar del

personal de la Cooperativa?

st [ ] No [ ]

2. Suingreso a la institucién fue realizada por:
Concurso
Recomendacion Personal
Aviso en la prensa
Otros

UL

3. ¢Se realiza Evaluacion a su Desempefio laboral?

st [ ]

4. ¢Conoce el objetivo de realizar una evaluacion al desempefio?

SI NO
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5. ¢Conoce los resultados de su Evaluacion?

SI NO

6. ¢Se reconoce y motiva el desempenio eficiente de un trabajador?

SI NO

7. ¢Como calificaria su Ambiente Laboral?
Muy Bueno
Bueno
Regular

Malo

8. Se encuentran bien definidas sus funciones laborales

Sl NO

9. Existe mucha rotacién de personal
Sl NO

10.Se potencializa al interior de la institucion sus competencias

profesionales

Sl NO
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11.Existe mucha diversidad de criterios al interior de su departamento o
seccién
Sl NO

12.Existe un Plan de Mejora en funcién de su desempefio profesional

SI NO
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r)

oscus

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO LTDA.
- 5

canciercia e Barces  Segures

GAJ.ACS.740.PRO.01 RGO CONT-00158-2011-DJ
CONTRATO DE ADQUISICION, INSTALACION, CAPACITACION DEL SISTEMA
COMPERS PARA LA EVALUACION DE COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA
COOPERATIVA

En la ciudad de Ambato a los cuatro dias del mes de Julio del afio dos mil once, comparecen por
una parte la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda., representada por su Gerente General
el sefor Licenciado FEDERICO CUESTA MOSCOSO en adelante, LA COOPERATIVA y por otra parte
la empresa ALFREDO PAREDES Y ASOCIADOS Cia. Ltda., representada por su Gerente General, el
sefior Psiclogo HERNAN PAREDES GARCIA en adelante, LA CONTRATADA. Las partes en forma
libre y voluntaria reconociéndose mutuamente estar facultados para contratar convienen
suscribir el presente documento al tenor de las clausulas que se detallan a continuacién:

PRIMERA: ANTECEDENTES.- LA COOPERATIVA, con la finalidad de optimizar y mejorar los
recursos humanos con los que cuenta y de esta manera apoyar eficazmente a la productividad
de LA COOPERATIVA, ha resuelto adquirir un sistema automatizado de administracién de
recursos humanos por competencias.

LA CONTRATADA tiene como actividad principal, prestar servicios de consultoria, capacitacién y
proveer soluciones informaticas especializadas con niveles de excelencia, para mejorar la
competitividad y productividad de las empresas e instituciones clientes, contribuyendo de esta
manera a su desarrollo. Dentro de esta actividad ofrece como servicio COMPERS, Software de
Administracién de Recursos Humanos basada en Competencias, que es una nueva tendencia
administrativa que estan aplicando las organizaciones de vanguardia, que busca incrementar los
niveles de competitividad y productividad de las instituciones a través de un rendimiento
superior de los recursos humanos.

SEGUNDA: OBJETO.- Con los antecedentes expuestos LA CONTRATAPA da en venta y
perpetua enajenacion a favor de LA COOPERATIVA, el software de Competencias COMPERS,
Manual de Administracion de Recursos Humanos por Competencias, Manual del Usuario del
software COMPERS competencias personales y clave de seguridad, servicio de instalacién inicial
del software y creacion de la estructura para COMPERS en la base de datos determinada por LA
COOPERATIVA. Cabe indicar que la presente venta indefectiblemente conlleva la entrega de la
licencia de uso del sistema COMPERS, descrito anteriormente, conforme a todas las
especificaciones constantes en la proforma presentada por LA CONTRATADA que forma parte
integrante del presente contrato.

TERCERA: PRECIO Y FORMA DE PAGO.- LA COOPERATIVA pagard a LA CONTRATADA la

) cantidad de TRECE MIL CUATROCIENTOS CUARENTA DOLARES AMERICANOS (USD$ 13.440.00)
Incluido el Impuesto al Valor Agregado (IVA), que seré cancelado de la siguiente manera: el 60%
a la suscripcion del contrato; y el 40 % a la finalizacion del proceso de implementacion.
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Cabe indicar que este valor incluye los médulos de: Bases y Perfiles, Evaluacién del Desempeiio,
Evaluacion por Resultados, Capacitacién y Desarrollo, Reclutamiento y Seleccién de Personal,
Valoracién de Cargos, Clima y Entorno laboral, Evaluacién de Resultados.

LA CONTRATADA autoriza a LA COOPERATIVA retener los valores del IVA y el Impuesto a la
Renta de ser el caso.

CUARTA: PLAZO DE CONTRATO Y MULTA.- LA CONTRATADA se obliga a dejar instalado el
programa contratado con la respectiva licencia de utilizacién en un plazo de TREINTA DIAS
laborables contados desde la fecha de suscripcion del presente contrato.

En caso de incumplimiento en la entrega de todo lo adquirido en el plazo establecido LA
CONTRATADA reconocerd y pagara una multa equivalente al cinco por mil del valor total del
contrato por cada dia calendario de retraso, pudiendo inclusive LA COOPERATIVA demandar la
rescision del contrato y los dafos perjuicios ocasionados

QUINTA: GARANTIAS: LA CONTRATADA, entregara una garantia Cooperativa, Bancaria, o Péliza
de Seguros, por el Buen Uso del Anticipo por la cantidad de OCHO MIL SESENTA Y CUATRO
DOLARES AMERICANOS (USD 8.064,00) equivalente al 60% del valor total del contrato, y otra
garantia Cooperativa, Bancaria, o Pdliza de Seguros por el Fiel cumplimiento de contrato por la
cantidad de SEISCIENTOS SETENTA Y DOS DOLARES AMERICANOS (USD 672,00) equivalente al
5% del valor total establecido en el presente contrato, garantias con una vigencia de CUARENTA
DIAS laborables contados desde la suscripcién del presente documento.

La Garantia del buen Uso del Anticipo y la Garantia por el Fiel Cumplimiento de contrato se
devolverédn una vez recibido todo lo adquirido.

LA CONTRATADA se compromete a conceder una garantia técnica del software con una
duracién de UN ANO, luego de recibido a entera satisfaccién, instalado y puesto en marcha del
sistema o programa COMPERS, no cubre problemas por caso fortuito, fuerza mayor, siniestros o
mal manejo por parte de los usuarios, sean directos, de servidor; y, clientes del servidor.

De manera alguna, LA CONTRATADA no tiene responsabilidad por la informacién ingresada por
LA COOPERATIVA, ni por dafos producidos al ingresar informacién de manera errénea o por
pérdida de la misma al no haber respaldado dicha informacion.

LA CONTRATADA, se compromete a conceder mantenimiento y servicio técnico para la etapa
de implementacién del software y la capacitacion al personal de Talento Humano tanto en lo
que es la administracién de recursos humanos por competencias como manejo del software. La
capacitacion incluira también a personal del TIC Informéatico de LA COOPERATIVA en lo que se
refiere al proceso de instalacién, manejo del software, proceso de carga de datos y mecanismos
de soporte efectivo. Por otra parte, en lo que se refiere a la siguiente actualizacién (“patch”), no
tendra ninguin costo adicional.

SEXTA: INCORPORACION.- En todo lo no previsto en el presente contrato, se entenderan

incorporadas las disposiciones legales de la materia, por lo tanto se aclaran que las
responsabilidades laborables y tributarias respecto de las personas que realicen el trabajo son de
[
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SEPTIMA: LICENCIA DE USO.- LA CONTRATADA al haber desarrollado el software de
Administracién de Recursos Humanos por Competencias denominado COMPERS, para uso de LA
COOPERATIVA para desarrollar procesos exclusivamente que se relacionen con su personal no
podra ser utilizado con otro propésito; la licencia de servidor de COMPERS faculta el uso para un

nimero ilimitado de usuarios.

LA CONTRATADA se compromete a entregar solo y exclusivamente programas ejecutables.

OCTAVA: OBLIGACIONES DE LA COOPERATIVA.- Estd en la obligacién de cancelar el precio
del software de acuerdo con la forma de pago descrita en la cldusula Tercera de este contrato.
De conformidad con lo que establece el Art. 30 de la Ley de Propiedad Intelectual que sefala: “La
adquisicién de un ejemplar de un programa de ordenador que haya circulado licitamente,
autoriza a su propietario a realizar exclusivamente:

a) Una copia de la versién del programa legible por méquina (c6digo objeto) con fines de
seqguridad o resguardo.

b) Fijar el programa en la memoria interna del aparato, con el tinico fin y en la medida necesaria
para utilizar el programa.

€) Salvo prohibicién expresa, adaptar el programa para su exclusivo uso institucional, siempre
que se limite al uso normal previsto en la licencia. El adquirente no podra transmitir a ningtin
titulo el soporte que contenga el programa asi adaptado, ni podrd autorizarlo de ninguna otra
forma sin autorizacién expresa, segtn las reglas generales. Se requerira autorizacién del titular
de los derechos para cualquier otra utilizacién, inclusive la reproduccién para fines de uso
personal o el aprovechamiento del programa por varias personas, a través de redes u de otros
sistemas analogos conocidos o por conocerse”.

NOVENA: OBLIGACIONES DE LA CONTRATADA.- LA CONTRATADA se obliga para con LA
COOPERATIVA a lo siguiente:

a).- Entregar en el plazo de 8 dias contados a partir de la fecha de suscripcién del presente
contrato 1 paquete COMPERS, empacado y sellado, que garantiza la inviolabilidad del producto,
que incluye: un disco con el software de Competencias Personales, un Manual de Administracién
Recursos Humanos por competencias, Manual de Usuario del software COMPERS competencias

personales y clave de seguridad.

b).- Se compromete a entregar la licencia de uso Cliente Servidor del sistema COMPERS, de
acuerdo con las caracteristicas descritas en la cldusula sequnda de este instrumento.

€).- Instalar el sistema en los computadora:s que LA COOPERATIVA determine.
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d).- Se compromete a conceder el mantenimiento y servicio técnico durante la implementacién
del software sin costo adicional alguno.

e).- En el plazo de tres dias se compromete a dar la capacitacién al personal de Talento Humano
tanto en lo que es la administracion de recursos humanos por competencias como manejo del
software, incluyendo dicha capacitacién también al personal del departamento del TIC
Informatico de LA COOPERATIVA en lo que se refiere al proceso de instalacién, manejo del
software, proceso de carga de datos y mecanismos de soporte efectivo.

f)- Se compromete entregar las actualizaciones del Sistema (“PATCH) sin costo adicional
alguno.

DECIMA: PROPIEDAD INTELECTUAL.- La Ley de Propiedad Intelectual en su articulo 28
establece: “Los programas de ordenador se consideran obras literarias y se protegen como tales.
Dicha proteccién se otorga independientemente de que hayan sido incorporados a un
ordenador y cualquiera sea la forma en que estén expresados, ya sea en forma legible por el
hombre o en forma legible por maéquina, ya sean programas operativos y programas aplicativos,
incluyendo diagramas de flujo, planos, manuales de uso, y en general, aquellos elementos que
conformen la estructura, secuencia y organizacion del programa” Ademds en el articulo 29
determina: “Es titular de un programa de ordenador, el productor, esto es la persona natural o
juridica que toma la iniciativa y responsabilidad de la realizacién de la obra. Se considerara
titular, salvo prueba en contrario, a la persona cuyo nombre conste en la obra o sus copias de la
forma usual.

Dicho titular estd ademas legitimado para ejercer en nombre propio los derechos morales sobre
la obra, incluyendo la facultad para decidir sobre su divulgacion

El productor tendr4 el derecho exclusivo de realizar, autorizar o prohibir la realizacion de
modificaciones o versiones sucesivas del programa, y de programas derivados del mismo”.

DECIMA PRIMERA: PROHIBICIONES DE LA COOPERATIVA- Se prohibe a LA COOPERATIVA
incurrir en  competencia desleal tipificada en los articulos 285 y 286 de la Ley de Propiedad
Intelectual, especificamente todo tipo de reproduccién, comercializacion, parcial o total, de
todos los derechos reservados del software, bajo pena de incurrir en los delitos contra la

propiedad intelectual sancionados de acuerdo con los articulos 304 “Las sentencias
condenatorias de las acciones civiles por violacién de los derechos de propiedad intelectual -

impondran al infractor adicionalmente una multa de tres a cinco veces el valor total de los
ejemplares de obras..” Y articulo 319 “Seré reprimido con prision de tres meses a tres afos y
multas tomando en consideracién el valor de los perjuicios ocasionados..” de la Ley de
Propiedad Intelectual. Se prohibe ademas prestar servicios a terceros mediante I utilizacién del

sistema COMPERS.

DECIMA SEGUNDA: SEGUIMIENTO.- La Ingeniera Maria de los Angeles Mendieta Jefa de
Talento Humano Encargado y el Ingeniero Carlos Santamaria Jefe del TIC Informético de LA
COOPERATIVA, seran las personas responsables de velar el fiel cumplimiento del presente
contrato. '

4
DECIMA TERCERA: SANEAMIENTO.- IJA CONTRATADA afirma que lo adquirido materia del
presente contrato, se encuentra libre de |todo gravamen o limitacién del dominio. No obstante,
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LA CONTRATADA, se obliga al saneamiento por privacion y a responder por vicios restituibles del
software, de acuerdo a lo establecido en la Ley.

DECIMA CUARTA: CONTROVERSIAS.- Toda controversia que surta de este contrato y que no
puedan solucionar en forma amigable, las partes renuncian domicilio y deberadn someterse al
procedimiento establecido por un Centro de Arbitraje y Mediacion y Arbitros en Derecho o ante
los jueces de la ciudad de Ambato.

Para constancia de lo estipulado, las partes se ratifican y firman por duplicado.

PO%A COOPERATIVA / y LA CONTRAT,
/ " /

Lcdo. Federico Cuesta Moscoso
/ GERENTE GENERAL
COOPERATIVA OSCUS LTDA
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