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RESUMEN EJECUTIVO

Las personas constituyen el principal activo de las organizaciones, de ahi la necesidad de
que esta sea mas consciente y este méas atenta a los empleados. La Gestion del Talento
Humano en las organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las
personas para alcanzar los objetivos organizacionales y personales. En otras palabras, una
empresa no puede ser competitiva si su equipo de trabajo, no es competente. Por tal motivo,
cada vez que se da la ocasion de fortalecer la fuerza laboral, se tienen que tomar las medidas
necesarias para poder atraer personal calificado y competente que fortalezcan los equipos de
trabajo. Pero sin una administracion adecuada en el Departamento de Talento Humano, este
objetivo seria imposible de cumplir, por ende forma una parte muy importante dentro de la
estructura organizacional, este departamento muchas veces se limita a reclutar, seleccionar

y remunerar al personal , mas no se preocupa por desarrollar el talento con el que cuenta.

El actual proyecto de tesis explica los resultados de la investigacion efectuada, con el
proposito fundamental de responder al problema detectado, el mismo que es, Modelo de
Gestion del Talento Humano, enfocado en desarrollar formatos que ayuden a reclutar y
seleccionar personal calificado e idoneo que cubra las vacantes dentro de la institucion,
logrando el incremento de capacidades, desafios y experiencias del puesto mismo las cuales
conduciran a un crecimiento personal proporcionandoles a cada cliente interno
oportunidades para mejorar sus habilidades y ampliar sus responsabilidades dentro de la
institucion.El reclutamiento interno motiva el desarrollo profesional del empleado de la
organizacion, garantiza la permanencia en el trabajo y el costo es menor pero el

reclutamiento externo aumenta nuevas ideas e introduce nuevos talentos y habilidades.

PALABRAS CLAVES:

Gestion del Talento Humano
Departamento de Recurso Humano
Desempefio Laboral

Reclutar

Seleccionar

XVii



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se realizd en base a la informacion obtenida en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda. , debido a su poco
tiempo en el mercado financiero no cuenta con un Modelo de Gestion que permita
seleccionar al personal que desea contratar, por ende este trabajo se enfoca en disefiar un
adecuado Modelo de Gestion del Talento Humano que permita contratar al futuro personal,

y por ende mejorar el Desempefio Laboral.

En una organizacion no hay tiempo para remediar un desempefio deficiente. EI desempefio
humano debe ser excelente en todo momento para que la organizacion sea competitiva y

obtenga resultados.

El gerente de hoy debe dejar la administracion de recursos humanos y empezar a administrar
el talento humano para llegar a tener empleados bien entrenados y motivados.

De forma inicial, se procedi6 a captar toda la informacion pertinente al tema en cuestion, de
lo investigado se pone a consideracion este trabajo que esta estructurado por los siguientes

capitulos:

Capitulo 1. Se identifica y se plantea el problema, contextualizacion, analisis critico,
prognosis, formulacién del problema, interrogantes (subproblemas), delimitacion del objeto

de investigacion, justificacion, objetivo general y especificos.

Capitulo 2. Esta compuesto por el marco tedrico, aqui se detalla los antecedentes
investigativos, fundamentacion filosofica, fundamentacion legal, categorias fundamentales,

hipétesis, sefialamiento de las variables.

Capitulo 3. Metodologia, contiene; modalidad basica de la investigacion, nivel o tipo de
investigacion, poblacion, operacionalizacion de las variables, plan de recoleccion de

informacidn, plan de procesamiento de la informacion.
1



Capitulo 4. Abarca el anélisis e interpretacion de resultados obtenida en la encuesta, para
luego de esto realizar la verificacion de la hipotesis y asi poder aplicar un modelo de

gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral.

Capitulo 5. Se formulan las conclusiones y recomendaciones alcanzadas en la investigacion.

Capitulo 6. Se plantea la propuesta de un Modelo de Gestion del Talento Humano para
mejorar el desempefio laboral, también se detallan, datos informativos, antecedentes de la
propuesta, justificacién, objetivos, andlisis de factibilidad, fundamentacion, metodologia,
modelo operativo, administracion, prevision de la evaluacion; materiales de referencia,

anexaos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

Disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda. del Cantdn
Salcedo.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacién

La constante evolucion de nuestro mundo desde la edad antigua demostrd que
empiricamente las grandes civilizaciones como la Egipcia, China, Hebrea entre otras se han

basado en la cooperacion de sus integrantes como nucleo del desarrollo colectivo.



A nivel mundial la administracion del talento humano tubo como tarea desarrollar

habilidades y aptitudes del individuo.

Todas las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolucion,
primordialmente del elemento humano. Para desarrollar la capacidad de innovacion del
personal de una empresa es necesario fortalecer la capacitacion y el aprendizaje continuo,
ello permitira que las personas creen valores por si mismos, y realicen su trabajo con mayor

calidad.

Las Cooperativas de Ahorro y Crédito forman parte de un sistema internacional que incluye
100 paises alrededor del mundo; hay 37 000 Cooperativas de Ahorro y Crédito permitiendo

a 112 millones de asociados desarrollarse y conseguir acceso a servicios financieros.

Las organizaciones locales, nacionales y regionales de Cooperativas de Ahorro y Crédito
estan afiliadas con la agencia de desarrollo y asociacion internacional principal del mundo
(WOCCU) Consejo Mundial de Cooperativas de Ahorro y Crédito.

El Consejo Mundial de Cooperativas de Ahorro y Crédito es la principal asociaciéon gremial
internacional y agencia de desarrollo para las Cooperativas del mundo entero. WOCCU
promueve el desarrollo sustentable de las instituciones financieras para facultar a la gente de
todo el mundo a crecer mediante el acceso a servicios financieros accesibles de alta calidad,
obtiene su financiamiento de donaciones de dependencias gubernamentales y fundaciones,

de las cuotas de los miembros, y de donativos anuales de sus patrocinadores.

Esta institucion estd establecida en Ecuador desde el 3 de junio del 2000 como una
Corporacion Civil de derecho privado, sin finalidad de lucro. Desde suinicio se ha

constituido en una organizacion abierta al ingreso de instituciones de micro finanzas.

Las Cooperativas de Ahorro y Crédito cumplen un papel importante en la intermediacion
financiera de cada una de las ciudades del Ecuador, captan el ahorro y apoyan con

créditos para nuevos emprendimientos que realizan sus socios, enmarcados en la economia



solidaria, sen entidades sin fines de lucro y existen para ofrecer un lugar seguro y
conveniente a sus asociados para depositar ahorros y acceder a préstamos y otros servicios

financieros a tasas razonables.

A nivel cantonal las Cooperativas se sustentan en un control interno (conjunto de
procedimientos politicas, directrices y planes de organizacion), los cuales tienen por objeto
asegurar una eficiencia, seguridad y orden en la gestion financiera, contable y administrativa
de la empresa (salvaguardia de activos, fidelidad del proceso de informacion y registro,

cumplimiento de politicas definidas.)

Dentro de la Cooperativa “VisAndes” del Cantéon Salcedo se han venido presentando
problemas para potenciar el talento humano, la necesidad de crecer como institucion hace
que sus directivos se vean obligados a cambiar su modelo de gestion de personal, que no
permite explotar el talento humano al maximo, por un modelo integral que establezca
sistemas de reclutamiento, seleccion de personal, induccion, capacitacién remuneraciones e

incentivos, evaluacion de desempefio, desarrollo del talento humano y monitoreo continuo.



1.2.2 ANALISIS CRITICO
Gréfico N° 1

ESPINA DE PESCADO (Causa- Efecto)

Bajo rendimiento
laboral
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trabajo en equipo
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Esta investigacion se enfoco en realizar un Modelo de Gestion del Talento Humano, el
mismo que ayudd a mejorar las técnicas para el adecuado reclutamiento y seleccion de

personal, mejorando el desempefio laboral dentro de la misma.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda. desarrollo un
Modelo de Gestion del Talento Humano , logrando constituir una institucion financiera
orientada hacia el aprendizaje, donde no solamente predomine la adaptacion al cambio sino
estar delante del cambio realizando un enfoque hacia el cliente interno, impulsando el
liderazgo, trabajo en equipo, adiestramiento permanente, para mejorar el desempefio laboral

de los mismos.

La competitividad es alta por tanto los clientes internos deben desarrollar estrategias que
mejoren sus habilidades, eficiencia eficacia, motivacion, integracion, liderazgo de los
mismos ya que de ellos depende ser una institucion, competitiva e innovadora

aprovechando al maximo las oportunidades y memorando las amenazas.

La Gestion del Talento Humano lo que busca es aumentar la motivacion, y fomentar la
participacion para generar cambios en la institucion, alcanzando la satisfaccién personal y
compromiso con la institucién, también permite el desarrollo y la practica de normas,
creando un clima de confianza, amistad y solidaridad logrando las metas propuestas y las

habilidades individuales de cada persona.

Para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, la Cooperativa tiene que valorar
adecuadamente la cooperacion de sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan
disponer de una fuerza de trabajo suficientemente motivada para un desempefio eficiente y
eficaz, que conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organizacion y al mismo
tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes; el trabajo de los
seres humanos implica innovacion ver las cosas de modos diferente, adaptar nuevos

enfoques que les permita mejorar la integracion entre todos.

“La excelencia consiste en pensar en grande y comenzar en pequefio”.



1.2.3 PROGNOSIS

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda.al no utilizar un
Modelo de Gestion del Talento Humano, adecuado se limitard al desarrollo de los
empleados, no lograra cooperacion, para que ejecute sus tareas de manera eficiente; dando
lugar a un estancamiento en el desarrollo organizacional, ya que el personal constituye el
motor de la productividad, asi como también representa el principal activo de la institucion,

por ende pueden disminuir las fortalezas.

Al no implantar medidas para medir y controlar el desempefio, capacitacion y motivacion al
Talento Humano la Cooperativa no lograra una mejor organizacion y cumplimiento de sus
objetivos, a més de ello el ambiente laboral de los clientes internos influird de forma
negativa en el crecimiento y desarrollo de la misma, razén por la cual se limita, ante un

mercado financiero cada vez méas competitivo.

El &rea administrativa y el talento humano no tiene un control eficiente en las areas de
trabajo, por ende no existe una claridad en las actividades y tareas que debe ejecutar
diariamente cada uno de los clientes internos, asi como también no se cumple a cabalidad la
mision, vision, leyes, normas, reglamentos, y procedimientos, que se deben ejecutar dentro

de la misma.

Con esta perspectiva se busca que la institucion utilice el Modelo de Gestion del Talento
Humano para la competitividad de sus empleados, ya que no reciben motivacién, por el
trabajo realizado, dando como resultado la falta de trabajo en equipo, e integracion interna
entre los diferentes departamentos, visualizando la falta de liderazgo; ya que cada persona

trabaja en beneficio de si mismo, y no se preocupa por la superacién de la institucion.

1.2.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢El Modelo de Gestion del Talento Humano mejorara el Desempefio Laboral de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda.?
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1.2.5 PREGUNTAS DIRECTRICES

¢De qué manera se mide el Desempefio Laboral de los clientes internos de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes?

¢La Gestion del Talento humano permitira elevar el Desempefio Laboral del cliente interno?

¢Qué Modelo de Gestion del talento humano ayudara a mejorar el desempefio laboral de la

institucion?

1.2.6 Delimitacion

Limite de Contenido

Campo: Administracion

Area: Talento Humano

Aspecto: Modelo de Gestion del Talento Humano

Limite Espacial: La presente investigacion se realizé en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda. del Cantén Salcedo Direccion, 24 de Mayo

y Abdén Calderén.

Delimitacion de la unidad observada: Se enfoco en los, clientes internos, y Directivos

Administrativos.



JUSTIFICACION

La fuerte competitividad de las instituciones financieras conlleva a buscar el mejoramiento
y su supervivencia dentro del mercado cooperativista, es por ello que se disefi6 un Modelo
de Gestion del Talento Humano mejorando el Desempefio Laboral, permitiendo lograr
mayor integracion motivacion, liderazgo y participacion en la toma de decisiones por parte
de los clientes internos y directivos, asi como también el conocimiento mutuo, la
clarificacion de expectativas, alineacion de visiones; unificando los criterios para formar

estrategias competitivas.

Ademas la presente investigacion permitié al investigador reforzar conocimientos y
descubrir nuevas técnicas del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, logrando asi
la contrataciéon de un personal idéneo para la ejecucion de las diferentes actividades que se

realizan dentro de la misma.

Es de suma importancia mejorar el ambiente de trabajo, ya que la psicologia industrial
habla que un empleado que trabaja presionado por un ambiente negativo tiende en el mejor
caso a cumplir tan solo con su trabajo y no busca el mejoramiento a nuevas alternativas

para un beneficio de la entidad.

Desde la perspectiva de la eficiencia, es necesario innovar, buscando ser mejores. Para ello,
se requiere la participacion activa de los clientes internos y de los administrativos que

apunten al crecimiento de la institucion basada en el crecimiento del talento humano.

La Gestion del Talento Humano busca el éxito financiero y social de la Cooperativa y
como antesala de esto diriamos que el cumplimiento de este objetivo es el resultado de un
cooperativismo cien por ciento efectivo gracias a la preocupacion de los directivos
administrativos por desarrollar en la institucion un Modelo de Gestion del Talento Humano
enmarcadas en el respeto a los reglamentos y procedimientos administrativos de esta

institucion.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral de

la Cooperativa de Ahorro y Vision de los Andes “VisAndes” Ltda.

OBJETIVO ESPECIFICOS

o Realizar el diagnéstico de la situacién actual de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda. mediante encuestas.

. Elaborar en plan con los procesos de reclutamiento, seleccién de personal,
contratacion, induccidn, capacitacion y evaluacion, con el fin de mejorar el proceso de
contratacion de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes
“VisAndes” Ltda.

o Desarrollar un Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el
Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Visién de los Andes
“VisAndes”.

11



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Doris Bonilla (2010, 173 Ing.) La Gestién de Talento Humano y su incidencia en el
desempefio Laboral de la empresa MUSEYCA Cia. Ltda.

Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas.

Objetivos

Proponer nuevos patrones de evaluacion del Recurso Humano de la empresa

Realizar un programa de entrenamiento para mejorar el Desempefio Laboral de los
trabajadores de MUSEY CA.
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Conclusiones

MUSEYCA no cuenta con una unidad de Recurso Humano que de manera profesional,
afronte las diversas actividades que en este &mbito se debe realizar incluyendo el
entrenamiento. De manera incipiente el supervisor de produccion asume algo de esta tarea lo

cual técnicamente no es aconsejable.

Los trabajadores de MUSEY CA no tienen una nocion clara de cudles son las etapas a seguir
en el proceso productivo de corte, tanto en lona como en cuero, lo cual causa interferencia
en las diferentes fases a mas que atrasa el cronograma de productividad y genera

incumplimiento en los pedidos, provocando malestar en los clientes.

Julio Naranjo (2009, 113 Ing.) Los valores corporativos como factores de identidad y
desarrollo del recurso humano en la organizacion en la industria MetalUrgica

Tirado.Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas.

Obijetivos

Fomentar valores corporativos, mediante un analisis de conducta, atributos y necesidades
dentro de la organizaciéon para fortalecer e incrementar la identidad y el desarrollo del

recurso humano en la organizacion de la industria Metaldrgica Tirado.

Conclusiones

En la organizacion se percibe un ambiente incomodo en la relacion Jefe — Obrero debido al
trato inadecuado del personal, que es el resultado de la absoluta administracion de personal

gue ha mantenido esta empresa generando el deterioro de la autoestima del empleado.

Los empleados a menudo evaden las tareas encomendadas dejando en claro la falta de
colaboracion. Este es un Tipico ejemplo de la carencia de sentido de la identidad del

personal con el concepto de organizacion.
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Paulina Velastegui (2010 132 Ing.) Modelo de Gestion del Talento Humano y su incidencia

en el comportamiento organizacional.

Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas.

Obijetivos

Diagnosticar que indicadores de desenvolvimiento del talento humano existe dentro de la

empresa para maximizar su nivel de eficiencia a través del uso de técnicas de evaluacion

Analizar las habilidades y destrezas internas para evaluar, direccionar y retroalimentar a los

empleados de la institucion.

Conclusiones

La implementacion de un nuevo modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el
clima organizacional en los empleados hara que las personas como empresa interactien

positivamente en bien de la misma.

La participacién activa de los clientes internos, su libertad de expresion e ideas y opiniones
en las actividades empresariales es relativamente alta en la empresa, la cual conlleva a una

productividad encaminada al éxito de la empresa.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se basa en el paradigma critico propositivo en cuanto planea
analizar de forma critica la actual realidad del desempefio laboral asi como también la
coordinacion e integracion entre directivos y empleados dentro de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda., y a su vez dar soluciones que

provoquen el cambio de actitud.
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En esta fundamentacion epistemoldgica utilizada para la investigacion se enfoco en el area
de recursos humanos brindando un plan con los formatos de reclutamiento, seleccion de
personal, contratacion, induccidn, capacitacion, evaluacion, procesos que abarca la Gestion
del Talento Humano, mejorando el Desempefio Laboral por tanto es importante disefiar una
estructura organizacional que permita el logro de las metas y objetivos de la organizacion y
el entorno en el cual se desenvuelve la institucion, gracias a que se realizd un analisis

exhaustivo de la misma.

Esta investigacion se basé en la practica metodoldgica y dialéctica la misma que permitid
encontrar los medios necesarios que enriquezcan y mejoren la investigacion, ayudando en la
coordinacion e integracion de directivos y empleados alcanzando un alto nivel en el

desempefio laboral dentro del area de recursos humanos.

La integracion, entre directivos y empleados son el pilar fundamental que guian estas
investigaciones para que se pueda cumplir oficialmente; es por eso que con orden,
dedicacion, y trabajo, se puede profundizar sobre el problema de estudio anteriormente
mencionada a través de la lectura bibliografica que contribuyé a dar soluciones acercandose

mas a la realidad.

También se proporciono directrices de una adecuada provisién del capitalhumano,
fundamentado en la productividad y competitividad, condicionesindispensables para

mejorar el desempefio laboral, que minimice la rotacion y elausentismo laboral.

La institucion no elabora ningun producto pero brinda servicios los mismos que tienen que

ser excelentes ya que reflejan la imagen corporativa de la institucion.
Desarrollar un liderazgo donde domine el trabajo en equipo, comprender el modo de

trabajar con otros y a través de otros, ninguna persona puede dominar todas las fuentes de

informacidn necesarias para tomar decisiones.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Ley de cooperativas en Ecuador

Naturaleza y fines

Articulol.Son Cooperativas las sociedades de derecho privado, formadas por personas
naturales o juridicas que, sin perseguir finalidades de lucro, tienen por objeto planificar y
realizar actividades o trabajos de beneficio social o colectivo, a través de una empresa
manejada en comdn y formada con la aportacién econdmica, intelectual y moral de sus

miembros.

Articulo2. Los derechos, obligaciones y actividades de las Cooperativas y de sus socios se
regirdn por las normas establecidas en esta Ley, en el Reglamento General, en los

reglamentos especiales y en los estatutos, y por los principios de cooperativismo.

Articulo 3.Las Cooperativas no concederan privilegios a ninguno de sus socios en
particular, ni podran hacer participar de los beneficios, que les otorga esta Ley, a quienes no
sean socios de ellas, salvo el caso de las Cooperativas de produccion, de consumo o de
servicios que, de acuerdo con lo establecido en esta Ley o en el Reglamento General, estén

autorizados para operar con el publico.

Articulo4.Las Cooperativas en formacion podran denominarse Pre Cooperativas, y en esta

condicién no desarrollardn mas actividades que las de organizacion.

Art. 53. La ley de Servicios de seguridad y salud en el trabajo

La responsabilidad de prevencion y proteccion contra los riesgo del trabajo y de la
vigilancia de la salud de los trabajadores se hara efectiva a través del servicio de seguridad
y salud en el trabajo organizado por la empresa con mas de cien trabajadores o con
actividades de alto riesgo, o contratado en el caso de empresas con menos de cien

trabajadores siempre que no se enmarguen en la categoria de alto riesgo.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Formulacion del problema

¢El disefio de un Modelo de Gestidn del Talento Humano mejorara el Desempefio Laboral
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “VisAndes” Ltda.?

X= Gestion del Talento Humano

Y = Desempefio Laboral
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a) Categorizacion variable independiente

Grafico N° 2
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b) Categorizacion variable independiente
Gréfico N° 3
VARIABLE INDEPENDIENTE
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Elaborado por: Blanca Paredes
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2.4.1 DEFINICION DE CATEGORIAS

2.4.1.1 GESTION ADMINISTRATIVA

Es un proceso que comprende determinadas funciones y actividades laborales que los
gestores deben llevar a cabo a fin de lograr los objetivos de la empresa.

Conjunto de normas, politicas y técnicas sistematicas que permiten una efectiva y eficiente
utilizacion de los recursos disponibles de una entidad, con el fin de alcanzar sus objetivos
mediante los mecanismos de planificacion, organizacion, direccién, coordinacién y control,
como elementos basicos de todo proceso administrativo. Se establece entonces a la gestion
administrativa como las actividades integrales que permiten dar orientacion a la empresa
para asi generar los resultados esperados.

Ivancevich John (2000)

2.4.1.2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades de los miembros de la
organizacion, en beneficio del individuo y de la propia empresa.

Wayne R.(2005).

Es un codigo sobre formar organizar y tratar a los individuos en el trabajo, de manera que
cada uno de ellos, pueda llegar a la mayor realizacién posible de sus habilidades intrinsecas
alcanzando asi una eficiencia maxima de ellos mismos, dando a la empresa de la que forman

parte una ventaja competitiva determinante.

Representa la forma dinamica que impulsa la debida utilizacion de los recursos humanos
cuyo objetivo es combinar a los grupos sociales para mayor eficacia en el logro de sus
objetivos.

Arias Fernando (2000)
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La administracion de recursos humanos es el proceso de disefiar y mantener un ambiente
en el que las personas trabajando en grupo alcance con eficiencia metas seleccionada, se
aplica a todo tipo de organizaciones tanto pequefias o grandes lucrativas y no

lucrativas.

La administracion es un érgano social especificamente encargado de hacer que los recursos
sean productivos, refleja el espiritu esencial de la era moderna, es indispensable y esto
explica porque una vez creada crecié con tanta rapidez y tan poca oposicion. Las
organizaciones Yy los individuos continuamente toman decisiones adaptativas con objeto de
mantener en equilibrio dindmico con su medio. La tarea de la administracion es instrumentar
este sistema de informacion para coordinar los esfuerzos y mantener un equilibrio
dinamico.

Ivancevich John (2005)

a) Recursos

Recursos materiales
Conformado por el dinero, las instalaciones fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias

primas, etc.

Recursos técnicos

Se listan los sistemas, procedimientos, organigramas, instructivos.

Talento humano

Proporciona la chispa creativa en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y
producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, distribuir los productos, asignar los
recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organizacién. Sin
gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus objetivos.No solo el esfuerzo o
la actividad humana quedan comprendidos en este grupo, sino tambien otros factores que
dan diversas modalidades a esa actividad; conocimientos, experiencias, motivacion,

intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.
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Ventajas

Integrar talentos a la organizacion, socializando y orientando a los talentos en una cultura
participativa, acogedora y emprendedora.

Disenar el trabajo, individual o en equipo para hacerlo, agradable y motivador.

Recompensar a los talentos humanos, por un desempefio excelente.

Evaluar el desempefio humano y mejorarlo continuamente, para formar y desarrollar

talentos para crear una organizacién de aprendizaje.
Chiavenato | (2007)

Seis procesos de la administracion de recursos humanos

1. Procesos para integrar personas

Incluye a nuevas personas en la empresa, mediante el reclutamiento y seleccion.

2. Procesos para organizar a las personas

Disefian actividades que las personas realizaran, para orientar su desempefio.

3. Proceso para recompensar a las personas

Incentivan a las personas satisfaciendo necesidades individuales mas elevadas.

4. Procesos para desarrollar a las personas
Ayuda a capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.

5. Proceso para retener a las personas
Crean las condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las

personas.
6. Procesos para auditar a las personas

Controlar las actividades de las personas, verificando los resultados.
Chiavenato I. (2000)
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Grafico N°4
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2.4.1.3 CULTURA ORGANIZACIONAL (Cultura corporativa)

Es un fendbmeno bastante reciente, pues anteriormente las organizaciones se encargaban solo
de controlar y dirigir de forma racional al personal para que se desempefiara

satisfactoriamente en sus labores.

La idea es ir méas alld y concebir a la organizacién como un todo y no como intereses
particulares de un solo individuo. Es el resultado de una configuracion de las formas de
pensamiento y aprendizaje de la empresa, las relaciones de poder, las formas de influencia y
cambio, los instrumentos de motivacion y recompensa.

Pizzolanteltalo (2003)

Una cultura dominante facilita el compromiso con algo superior al interés personal, en
beneficio de toda la organizacion. Genera gran estabilidad social que permita a los
individuos sentirse a gusto con su trabajo, ser mas productivos, recibir recompensas y
reconocimientos por sus aportaciones y por el uso del conocimiento organizacional; para
poder crear y compartir el conocimiento, debe haber controles administrativos propios que
filtren todo aquello que sea util para la organizacién y que no desvirtle el sentido de
cooperacion, que forme y motive, no que fragmente.

Luna Alfredo (2008)

conjunto de habitos y creencias establecidos a través de normas, valores, actitudes y
expectativas compartidos por todos los miembros de la organizacion, es la manera
tradicional de pensar y cumplir las tareas compartidas por todos los miembros de la
organizacion, la cual deben aprender los nuevos miembros y estar de acuerdo con ella para
ser aceptados en el servicio de la organizacion, influye en la puntualidad, productividad,
calidad y servicio al cliente.

La cultura sirve de enlace entre el presente y pasado, contribuye a la permanencia de la
empresa, define la mision y es la causa del surgimiento y el establecimiento de los objetivos

organizacionales.
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a) Importancia de la cultura organizacional

o Detecta problemas dentro de la organizacion ofreciendo solucion a estos.
o Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organizacion.
o Formar equipos de trabajo dentro de la organizacion, que puedan interrelacionarse

y hacer maés facil el trabajo.
Dr. Cevallos Luis (2007)

2.4.1.4 GESTION DE TALENTO HUMANO

Depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, estructura organizacional
adoptada, caracteristica del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento
de cualquier organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo,

la organizacion marchard; en caso contrario, se detendra. Chiavenato I (2001)

a) Procesos dentro de la Gestion del Talento Humano

. Anadlisis y descripcion de puestos.

. Reclutamiento y seleccidn de personal.

o Contratacion de candidatos seleccionados.

. Orientacion e integracion de nuevos funcionarios (induccion)
o Administracion de cargos y salarios.

o Incentivos salariales y beneficios sociales

o Evaluacién del desempefio de los empleados

o Comunicacion con los empleados

o Capacitacion, desarrollo personal y organizacional
o Mejora el clima organizacional.

o Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo
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Diferencia de las personas consideradas como recursos Yy socias de una empresa.

Personas como recursos Personas como socias

Empleados aislados en los cargos. Colaboradores agrupados en equipos.
Horario establecido con rigidez. Metas negociadas y compartidas.
Preocupacion por las normas y reglas. Preocupacion por los resultados.
Ejecutoras de tareas. Atencion y satisfaccion al cliente.
Enfasis en las destrezas manuales. Vinculacién a la mision y a la vision.
Mano de obra. Interdependencia entre colegas y equipo.
Fidelidad a la organizacion. Participacion y equipo.

Chiavenato I. (2002)

Con esta nueva herramienta se le da la oportunidad al empleado de dar lo mejor de si, de
obtener un mayor rendimiento en el plano humano y profesional, de que sea duefio de su
propio trabajo; reemplazando el modelo jerarquico de impartir drdenes, ejercido desde el
nivel méas alto de la empresa, e impulsando de forma estratégica el trabajo en equipo. Se
enfoca en conquistar y mantener personas dentro de la organizacion que trabajen y den lo
maximo de si mismos con actitud positiva y favorable para lograr los objetivos y metas de la

empresa.

Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se les administra, y se convierten en
agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos de la
organizacion. A las personas ahora se las considera asociados de la organizacién que toman
decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados previamente negociados

y que sirven al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y expectativas.

Cuando la Gestion de Talento Humano funciona correctamente, los empleados se
comprometen con los objetivos a largo plazo de la organizacién, lo que permite que ésta se
adapte mejor a los cambios en los mercados. La clave de la Gestion reside en que la

comunicacion fluya del nivel superior al nivel inferior y viceversa.
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La participacion activa de los trabajadores requiere la creacion de grupos de reflexion para
solucionar los distintos problemas y reuniones periodicas entre éstos y los gestores de la
empresa.Esta participacion permite que la empresa aproveche al maximo la preparacion de
sus trabajadores, asi como sus iniciativas. De esta forma, se fomenta, en ciertos casos, una
relacion de confianza entre el empresario y sus subordinados.

Chiavenato I. (2002)

2415 RECLUTAMIENTO

Consiste en un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion para posteriormente ser
seleccionados.El reclutamiento es basicamente un proceso de comunicacion de mercado:
exige informacion y persuasion

Cooper D. (2004).

El reclutamiento debe establecer programas de planificacion de personal para prever
necesidades futuras, busqueda de candidatos que se sientan atraidos por la organizacion,
evaluacion y seleccion posterior para una integracion en la empresa.

Ibafiez Mario (2005)

a) Reclutamiento interno

Esta enfocado en buscar competencias internas para aprovecharlas mejor. Funciona por
medio de la oferta de promociones (puestos mas altos y por tanto mas complejos, pero
dentro de la misma area de actividad de la persona).

Chiavenato 1. (2000)

El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta
llenarla mediante la reubicacion de los empleados, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o trasferidos con promocion
(movimiento diagonal).

Arias Fernando (2007)
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Ventajas del reclutamiento interno

o Incentiva la permanencia de los trabajadores y su fidelidad a la organizacion.
o No requiere la ubicacion organizacional de los nuevos miembros
o Costo financiero menor al reclutamiento externo.

Desventajas del reclutamiento interno

. Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas.

. Mantiene y conserva la cultura organizacional existente.

b) Reclutamiento externo

Se da cuando al existir determinada vacante, una empresa intenta llenarla con personas
extrafias, vale decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento,
incidiendo sobre los candidatos reales o potenciales disponibles o empleados de otras
organizaciones.
Cooper D. (2004)

Técnicas utilizadas al momento del reclutamiento de personal.

e Archivo conformado por candidatos que se presentan de manera espontanea
0 proveniente de otros reclutamientos.
e Carteles 0 avisos en la puerta de la empresa.

e Anuncios en diarios, revistas, etc.

Ventajas del reclutamiento externo

o Introduce sangre nueva a la organizacion, talentos, habilidades y expectativas.
o Permite la aportacion de nuevos talentos y habilidades.
o Aumenta el capital intelectual incluye nuevos conocimientos y destrezas.
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o Renueva la cultura organizacional y la enriquece con nuevas aspiraciones.

o Incentiva la interaccion de la organizacion

Desventajas del reclutamiento externo

o Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos.
o Afecta la motivacion de los trabajadores actuales de la organizacion.
o Reduce la fidelidad de los trabajadores porque ofrece oportunidades a extrafio.

Ibafiez Mario Valencia Joaquin R. (2005)

Contar con nuevo personal implica nuevos conocimientos, con una vision mas a futuro,
lideres que tienen que dominar el arte de formar equipos y de aprender a trabajar con

equipos.

La confianza en si mismo, le permite tener confianza en el progreso de las personas de la
organizacion y apoyarla; los lideres que tienen confianza en si mismos no se sienten
amenazados por el éxito de otras personas de la organizacion, elogian rapida y
adecuadamente a los demas por sus éxitos y no malgastan su energia preocupandose de su
status o del de sus comparieros. El liderazgo es una combinacién de competencia y caracter,
requiere y exige el desarrollo de destrezas institucionales, y de eficiencia personal del
individuo; cada una de estos son esenciales en la ecuacién del liderazgo.

Crnl. Emc. Cobo Guillermo (2002)

2.4.1.6 SELECCION DE PERSONAL

Proceso para encontrar a la persona que cubra el puesto adecuado, a un costo también
adecuado, que permita la realizacion del trabajador en el desempefio de su puesto y el
desarrollo de sus habilidades y potencialidades a fin de hacerlo més satisfactorio a si mismo
y a la comunidad en que se desenvuelve para contribuir, de esta manera, a los propdésitos de

la organizacion.
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En la actualidad las técnicas de seleccion del personal tiene que ser méas objetivas y mas

afinadas, determinando los requerimientos de los recursos humanos, acrecentando las

fuentes mas efectivas que permitan allegarse a los candidatos idéneos, evaluando la

potencialidad fisica y mental de los solicitantes, asi como su aptitud para el trabajo,

utilizando para ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas psicosométricas y

los examenes médicos.

Proceso de eleccion, adecuacion e integracion del candidato més calificado para cubrir una

posicién dentro de la organizacion.
Chiavenato I. (2002)

a) Pasos que se deben tomar en cuenta dentro de la seleccién de personal

Determinar si el candidato cumple con las competencias minimas
predeterminadas para el puesto de trabajo.

Evaluar las competencias relativas de los candidatos, mediante evaluaciones
técnicas o psicoldgicas.

Asignar un puntaje a las evaluaciones efectuadas en el punto anterior.

En funcidn del puntaje, decidir a quién se le ofrecera el puesto.

b) Requisitos para el anélisis de seleccion

Descripcion y analisis de la posicion a cubrir. (Definicion del perfil).
Definicion del método de reclutamiento.
Concertacion de entrevistas + técnicas de seleccion.

Elaboracién de informes, entrevista final.

Chiavenato I. (2000)
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Grafico N° 5

Proceso de seleccién de personal

Analisis y descripcion del puesto a cubrir

Elaboracion del perfil

Reclutamiento Interno y externo

Andlisis de informacion y preseleccion

v

Exclusion de candidatos

Entrevistas preliminares

Exclusién de candidatos

v

Pruebas especificas

Exclusién de candidatos

v

Ly»| Entrevistas en profundidad

Informes de candidatos finalistas

Entrevistas finales y decision de contratacion

Plan de acogida (Seguimiento)

Fuente: Castillo Aponte José (2006)

31



2.4.1.7 ENTREVISTA

Es una herramienta funcional para el departamento de talento humano, en lo que
corresponde a la seleccidn de personal, asi como para recolectar informacién que sera Gtil en
el analisis de los procesos de mejora continua.

Chiavenato I. (2009)

El método de la entrevista consiste en obtener los datos relativos al puesto que se desea
analizar por medio de un contacto directo y verbal con el ocupante del puesto o con su jefe
inmediato.

Dessler G (.2007)

Diélogo entablado entre dos o mas personas; el entrevistador o entrevistadores que
interrogan y el o los entrevistados que contestan. Una entrevista no es casual sino que es un

dialogo interesado, con un acuerdo previo e intereses y expectativas por ambas partes.

a) Tipos de Entrevista

Entrevista de seleccion preguntas claves

Consiste en una platica formal y en profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para

el puesto que tenga el solicitante.

Las entrevistas permiten la comunicacion en dos sentidos: los entrevistados obtienen

informacion sobre el solicitante y el solicitante la obtiene sobre la organizacion.

Entrevistas no estructuradas

Permite que el entrevistador formule preguntas no previstas durante la conversacion.
Entrevistas estructuradas
Cuenta con preguntas elaboradas y no se pueden modificar o anexar mas conforme

transcurra la entrevista.
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Entrevistas mixtas

Esta formulada con preguntas estructurales y no estructurales. La parte estructural
proporciona una base informativa que permite las comparaciones entre candidatos. La parte
no estructurada afade interés al proceso y permite un conocimiento inicial de las

caracteristicas especificas del solicitante.

Entrevista inicial
En la mayoria de las organizaciones es llevada a cabo para obtener datos generales a
grandes rasgos, teniendo una duracion de 10 a 15minutos.Usualmente en las empresas

pequefias le dan gran importancia a ésta para obtener informacion

Entrevista preliminar
Es aplicada a los aspirantes que pasaron con éxito la entrevista anterior y se basa en la

obtencion de datos relevantes al puesto.

Entrevista final

Posteriormente, se evallan los resultados de la entrevista y de las pruebas que se aplicaron
en todo el proceso y se elige aquella persona cuya puntuacion sea mayor en comparacion de
los demas. El encargado del proceso de la seleccion notifica al seleccionado que ha sido

elegido para ocupar el puesto.

Dinamicas de Grupo

Permite conocer del candidato la capacidad que pueda tener para trabajar en equipo,
liderazgo, comunicacién verbal, entre otros.

Vohlander George (2003)

b) Pruebas de conocimiento

Son instrumentos para evaluar con objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos
mediante el estudio, la practica o el ejercicio.
Chiavenato 1. (2007)
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Sirven para evaluar el grado de nociones, conocimientos y habilidades mediante el estudio,
la préctica o ejercicio.Consiste en realizar una valoracion de la habilidad y potencialidad del
individuo, asi como de su capacidad en relacion con los requerimientos del puesto y las
posibilidades de futuro desarrollo.

Delgado S. (2008)

c) Tipos de pruebas

1. Pruebas orales

Preguntas y respuestas verbales.

2. Pruebas escritas

Preguntas y respuestas escritas.

3. De realizacion

Ejecucion de un trabajo.

4. Pruebasgenerales

Son nociones de cultura o conocimientos generales.

5. Pruebas tradicionales
Poseen pocas preguntas, formuladas en el momento del examen, y exigen respuestas largas.
Sus principales deficiencias son la poca extension del campo que examinan y la subjetividad

de la clasificacion.

6. Pruebas especificas

Conocimientos técnicos directamente relacionados con el cargo de referencia.

7. Pruebas objetivas

Poseen mayor numero de preguntas, abarcan un area grande de conocimientos del candidato
y exigen preguntas breves y precisas, bien definidas en su forma y en su contenido.

Sherman Arthur (2005)
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d) Pasos del proceso de seleccion

1. Recepcion preliminar de solicitudes
El cuestionario de solicitud da a conocer el interés del solicitante para obtener empleo.

2. Pruebas de idoneidad
Son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los candidatos y los requerimientos

del puesto.

3. Entrevista inicial o preliminar
Detecta en forma global y en el menor tiempo posible, los aspectos mas importantes del

candidato y su relacion con el requerimiento.

4. Entrevista de seleccion
Los entrevistadores obtienen informacion sobre el solicitante, y el solicitante obtiene sobre

la organizacion.

5. Verificacion de datos de referencia.

Suministra la informacion del individuo.

6. Examen médico
La empresa debe verificar la salud de su futuro personal entre ellas condiciones fisicas para

desempefiar un cargo previniendo posibles accidentes laborales.

7. Entrevista con el supervisor
Es idoneo que el candidato preseleccionado tenga una entrevista con quien podria ser su
supervisor inmediato, esto debido a que podria evaluar con mayor precision las habilidades

y conocimientos técnicos del candidato.

8. Descripcion realista del puesto
Siempre es de gran importancia llevar a cabo una sesion de familiarizacion con el equipo o

los instrumentos que se van a utilizar, en el lugar de trabajo.
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9. Decisién de contratar

Sefiala el final del proceso de seleccion, permite evaluar comparativamente los
requerimientos del puesto con las caracteristicas de los candidatos.

Mondy W. (2008)

2.4.1.8 CONTRATACION

Un contrato de trabajo es un acuerdo entre empresario y trabajador por el que éste se obliga
a prestar determinados servicios por cuenta del empresario y bajo su direccion, a cambio de
una retribucion.Una vez seleccionado al personal idoneo y que reuni6 todos los requisitos se
procede a la firma del contrato de prueba, durante los primeros 90 dias. Pasando el periodo
de prueba, el contrato se renovard hasta cumplir un afio, conforme sefiala el Cddigo de
trabajo.

Mondy W. (2008)

2.4.1.9 INDUCCION DE PERSONAL

Da a conocer al nuevo trabajador informacion bésica referente a; historia, estado actual,
objetivos, metas de la empresa, puesto de trabajo que va a ocupar, caracteristicas, funciones,
relaciones con otros puestos, medios de trabajo que se utilizan, expectativas de desarrollo,

salario, reglamentos, c4digos e instrucciones existentes, etc.

La induccion se aplica a recién llegados y a todos los movimientos internos, resulta
favorable brindar estas informaciones a pesar de que algunas de ellas ya son conocidas por
el trabajador, dado que el jefe puede ampliarlas y a la vez reafirmar su responsabilidad
directa con relacion al nuevo trabajador.

Woyne R. (2005)

Brindar toda la informacion general de la empresa que se considere relevante para el
conocimiento y desarrollo del cargo, considerando la organizacion como un sistema.

Dolan S. (2007)
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a) Los propositos de la induccion de personal son:

o Ajuste del nuevo miembro a la empresa.

o El nuevo empleado debe recibir informacion sobre las expectativas y su
desempefio.

. Reforzar una impresion favorable sobre la empresa.

o Apuntar a igualar objetivos.

La induccién es un proceso de vital importancia dentro de una organizacion, a través de
ella se pueden implementar uno de los programas que normalmente se ignoran en la mayoria
de organizaciones; que es familiarizar al nuevo trabajador con la empresa. Este proceso se
efectla antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido contratado, evitando asi los tiempos y
costos que se pierden tratando de averiguar por si mismos, en qué empresa ha estado
trabajando, qué objetivos tiene, quién, a quién recurrir para solucionar un problema, cuales

son las actitudes no toleradas, entre otros.

Permite a los empleados proporcionarles informacion basica sobre los antecedentes de la
empresa, la informacion que necesitan para realizar sus actividades de manera satisfactoria.
Esta informacién incluye cuestiones como la némina de pago, la obtencién de credenciales
de identificacion, cuales son los horarios de trabajo y con quién trabajara el nuevo
empleado. Las personas que siguen el programa de induccién aprenden sus funciones mas
rapidamente, permite acelerar la socializacion de los nuevos empleados y efectlen
contribuciones positivas a la organizacion.

Dr. Cevallos Luis (2007)

2.4.1.10 CAPACITACION

Generacion de conocimientos, desarrollo de habilidades y cambio de actitudes, permite

incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
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b)

institucional, a la mejor prestacion de servicios al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo
personal integral.

Capacitar implica proporcionar al trabajador las habilidades y conocimientos que lo hagan
maés apto y diestro en la ejecucién de su propio trabajo. Esos conocimientos pueden ser de
varios tipos y pueden enfocarse a diversos fines individuales y organizacionales. Una

palabra muy utilizada cuando se habla de capacitacién es "adiestramiento”.

El adiestramiento busca desarrollar habilidades y destrezas, que les permitan desarrollar sus
actividades de manera eficiente, por tanto es la clave para la sobrevivencia y desarrollo de
las empresas, cada vez mas se requiere de personal que conozca "lo ultimo™ en los aspectos

relacionados con sus actividades diarias.

a) Tipos de capacitacion

1. Capacitacion para el trabajo
Va dirigida al trabajador que va a desempefiar una nueva actividad, ya sea por ser reciente

ingreso, promovido o reubicado dentro de la misma empresa.

Capacitacion promocional

Busca otorgar al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel jerarquico.

Capacitacion de pre ingreso
Permite brindar al nuevo personal los conocimientos, habilidades o destrezas que necesita

para el desemperfio de su puesto.

Capacitacion en el trabajo

Desarrolla actividades para mejorar las actitudes en los trabajadores, lograr la realizacion
individual, y cumplir con los objetivos de la empresa.

Beneficios para la empresa

o Propicia el reclutamiento interno.
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o Ayuda a prevenir riesgos de trabajo.

o Aumenta la rentabilidad de la empresa.

o Eleva la moral del personal.

o Mejora el conocimiento de los diferentes puestos y, por lo tanto, el desempefio.
o Crea una mejor imagen de la empresa.

o Facilita que el personal se identifique con la empresa.

o Mejora la relacion jefe-subordinados.

. Proporciona informacion sobre necesidades futuras de personal a todo nivel.

. Ayuda a solucionar problemas.

c) Beneficios para el individuo

o Ayuda a la persona a solucionar problemas y tomar decisiones.

o Favorece la confianza y desarrollo personal.

. Ayuda a la formacion de lideres.

. Mejora las habilidades de comunicacion y de manejo de conflictos.
. Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto.

. Ayuda a lograr las metas individuales, y comunicacién intergrupal.
o Favorece un sentido de progreso en el trabajo y como persona.

La inversion que haga la empresa en capacitacion la favorecera en el cumplimiento de sus
objetivos, metas, planes, etc., logrando mayor efectividad en el personal, mayor satisfaccion
en el trabajo y, por lo tanto, mayor productividad en la empresa para enfrentar mejor el

futuro.

d) Proceso de capacitacion

o Deteccion de necesidades.

o Clasificacion y jerarquizacién de necesidades.
o Definicion de objetivos.

o Elaboracion del programa ejecucion.
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° Evaluacion de resultados.
AliciaAtha (2003)
2.4.1.11 EVALUACION DEL DESEMPENO

Consiste en medir y administrar el desempefio humano en las organizaciones. La
identificacion se apoya en el andlisis de los puestos y pretende determinar cuéles areas de
trabajo se deben estudiar cuando se mide el desempefio;la medicidn es el elemento central
del sistema de evaluacion y pretende determinar como ha sido el desempefio en

comparacion con ciertos parametros obtenidos

Representa una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las
actividades que desempefia. Las metas y los resultados que deben alcanzar, las competencias
que ofrece y su potencial de desarrollo, es un potente medio para resolver problemas de

desempefio y para mejorar la calidad de vida en las organizaciones.

La evaluacion del desempefio es la calificacién que los clientes internos adjudican a las
competencias individuales de una persona con la que tienen relaciones de trabajo y que
proporciona datos informacién respecto de su desempefio y sus competencias individuales,
los cuales serviran para buscar una mejora continua.Determina las fortalezas del trabajador
y del supervisor, como sus debilidades y las acciones que hay que tomar para aprovechar las
oportunidades que se presenten.Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el

valor, excelencia y cualidades de una persona.

a) Objetivos

o Adecuacion del individuo al puesto.

J Capacitacion.

o Incentivo salarial por buen desempefio.

o Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
o Estimacidn del potencial del desarrollo de los empleados.

o Estimulo para una mayor productividad.
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o Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
o Realimentacion de informacion al individuo evaluado

b) Beneficios de la evaluacion del desempefio

Cuando un programa de evaluacion se planea, coordina, y desarrolla bien genera beneficios
de corto, mediano y largo plazo. La evaluacion es un medio a través del cual es posible
localizar problemas de supervision de personal, integracion de los empleados a la
organizacion, proporciona las herramientas para la construccion de formularios, de acuerdo
a los requerimientos de la organizacion, también representa un sistema de premio y
desarrollo, es un método comparativo entre funciones de un mismo tipo de nivel, la parte
méas importante del sistema de evaluacion es la entrevista, que permite determinar las
fortalezas del trabajador y del supervisor, asi como sus debilidades, y las acciones que hay
gue tomar en cuenta para aprovechar las oportunidades que se presenten.

Chiavenato I. (2011).

2.4.1.12 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Estudia los principios y técnicas para lograr que la remuneracion global que recibe el
trabajador sea adecuada a la importancia de su cargo, a su eficiencia personal, a sus
necesidades y a las posibilidades de la empresa.

Dr. Cevallos Luis (2007)

2.4.1.13 ANALISIS DE PUESTOS

Mediante esta técnica nos permite tener el conocimiento y la definicién de lo que se quiere
en cuanto a aptitudes, conocimientos y capacidad, hace que se puedan preparar programas
adecuados de capacitacion para desarrollar la capacidad y proveer conocimientos

especificos segun las tareas, ademas de adaptar métodos dinamicos.

Si algin colaborador no tiene los conocimientos necesarios para su posicion, estos deben
incluirse en el programa de capacitacion y la persona que carezca de ellos debe asistir a los

modulos correspondientes del curso.
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Compensacion
Estd dada por el salario. Su funcion es dar una remuneracion (adecuada por el servicio

prestado) en valor monetario, al empleado.

Beneficios Sociales
Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus
empleados. Estos beneficios pueden ser financiados total o parcialmente por la empresa.

a) La descripcion de trabajo

Consiste en un resumen escrito de las tareas, responsabilidades y condiciones de trabajo,
ademas de que incluye una lista de detalles. La descripcion de cargos es una relacion escrita
que define los deberes y las condiciones relacionadas con el cargo. Proporciona datos sobre

lo que el aspirante hace, como lo hace, y por qué lo hace.

b) Las especificaciones de trabajo

Cuando la descripcion y la especificacion de trabajo son muy detalladas ayudan a mejorar la
calidad de servicio y llevar a la compafiia a un nivel mayor de desempefio, esta herramienta
también puede servir para otros procesos de la empresa, como establecer la retribucién
econdmica, comprobar si un empleado estd cumpliendo con las funciones de su puesto,
planificar las acciones formativas, en funcién de las pautas que se establezcan para el
trabajo, o promocionar a los empleados.

Ayala Fernando (2004)

El andlisis de puestos es un estudio de la descripcion de las tareas que se desarrolla en un
conjunto de operaciones y que constituye una unidad especifica de trabajo, asi como de las
obligaciones que implica y los requisitos de escolaridad, experiencia y aptitudes que deben
cubrir la persona destinada a ocupar el puesto.

Chiavenato I. (2002)
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Requisitos dentro del analisis de puestos

( Nivel del puesto.
( Titulo del puesto. Subordinacién.
Ubicacion del puesto en el< Supervision.
organigrama.
Relaciones
\ Colaterales
Descripcién Aspectos Contenido del Tareas 0 Diarias.
de puestos intrinsecos. puesto responsabilidades
Semanales.
Mensuales.
\
Anuales.
[ Requisitos Educacion.
intelectuales. Experiencia.
Iniciativa.
Aptitudes
Requisitos Esfuerzo fisico.
fisicos Concentracion visual.

Complexion fisica

Anélisis de  Aspectos

puestos : extrinsecos. Factores Supervision de

de andlisis.
personal

Responsabilidades { Materias y equipos
adquiridas Métodos y procesos

Dinero, titulos y

documentos

Condiciones Ambiente de trabajo
K de trabajo Riesgo de trabajo

Fuente: Chiavenato 1. (2002)
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2.4.1.14 ADMINISTRACION DEL PERSONAL

Es una parte de las ciencias administrativas que estudia las relaciones, normas y
procedimientos; aptitudes y actitudes entre las organizaciones y los trabajadores para
satisfacer las aspiraciones colectivas propendiendo el desarrollo y bienestar general para de

esa forma contribuir a forjar una comunidad que cubra las necesidades de sus miembros.

a) Politicas en la administracion de personal

Se considera como politicas aquellas expresiones escritas de los objetivos o intenciones de
la organizacion a largo plazo y que viene de las creencias, ideas o fundamentes de la méas
alta autoridad institucional en este sentido las politicas de una organizacién son expresiones

de os valores profundos de la direccion, que orientan el compromiso de los trabajadores.

No se puede establecer un numero determinado de politicas para que dinamicen las
organizaciones, sin embargo, normalmente en el campo de personal se establecen entre 10 a

15 politicas.

Las politicas son reglas predeterminadas de accién establecidas con el fin de guiar a una

institucion hacia sus objetivos,procurando una integracion total.

Entre ellas tenemos las siguientes:

Planificacion de la mano de obra.

Reclutamiento y seleccion de personal.

Clasificacion y valoracion de puestos.

Evaluacién y seguimiento. (Capacitacion y perfeccionamiento)
Salarios.

Incentivos.

Bienestar Social y Laboral.

Planificacion de profesionales.

Preparacion para la jubilacion.
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Promocién y ascensos.
Traslados y cambios.

Desarrollo organizacional
Fuentes Carlos (2006)

2.4.1.15 PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

Es el proceso de anticipar y prever el movimiento de personas hacia el interior de la
organizacion, dentro de esta y hacia afuera. Su proposito es utilizar estos recursos con tanta
eficiencia como sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la

organizacion.

Significa conquistar y mantener las personas en la organizacién, trabajando y dando el
méaximo de si, con una actitud positiva y favorable. Representa todas aquellas cosas que
hacen que el personal permanezca en la organizacion.

G. Bohlander G. Shrerman A. Snell S. (2003)

La planificacion de recursos humanos es una parte esencial que encierra la gestion de
empresas, y esto se debe a que la misma se encarga de proyectar a futuro los planes que se
llevaran a cabo con respecto a las actividades que deberan ser desarrolladas mediante la
utilizacion de los recursos humanos, es una técnica para determinar de forma sistematica la
provision y demanda de empleados que una organizacion padecera en un futuro mas o
menos proximo, proceso mediante el cual se determinan las necesidades de recursos
humanos de una organizacion y se garantiza la disponibilidad de personal cualificado para

los puestos adecuados y en los momentos adecuados.

Es una actividad muy importante para la funcidn de recursos humanos y por lo tanto para la
organizacion, porgue suministra al personal adecuado que permitird cumplir los planes de la
organizacion y a partir de esta se desencadena la realizacion de los programas de
reclutamiento, de seleccion, de induccion, de capacitacion, de promocién y de sueldos y

salarios.
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Para que la planeacion de recursos humanos se lleve a cabo son necesarias las siguientes

condiciones:

o La empresa debe disponer de planes y objetivos claramente definidos en los
niveles superiores.

o Los recursos humanos debe estar integrada en el conjunto de la empresa; que no
sea considerada una actividad subalterna o accesoria, sino disponer logicamente
de informacion de calidad para la elaboracion de las estimaciones, dado un
determinado horizonte temporal.

. La organizacion debe enfocarse en una cultura orientada al acrecentamiento de las
capacidades de sus miembros, es decir, que exista un compromiso con el
crecimiento del capital humano.

Werther y Davis (2000)

2.4.1.16 TALENTO HUMANO

El éxito de la empresa requiere del trabajo, el esfuerzo y el deseo de mejora personal y
profesional de todos los empleados. No obstante, son los directivos quienes tienen la tarea

adicional de procurar el marco de desarrollo apropiado para la cultura de la calidad.

El Talento Humano es el aumento en la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada

con mejoras en las capacidades de los trabajadores.

Estas capacidades realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educaciéon y la
experiencia. Se refiere al conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las
capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente. Este manejo del
talento humano trata no solo emplear al personal mas calificado y valioso, si no tambiéen
enfatizar la retencién. El éxito de la empresa requiere del trabajo, el esfuerzo y el deseo de

mejora personal y profesional de todos los empleados.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos de

administracion de personal para mejorar la productividad y el desempefio en el trabajo.
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a) Habilidades

Facilidad para realizar una tarea u operacion dentro de ciertos o determinados estandares de
(eficiencia, tiempo, calidad, ritmo) con el minimo de energia necesario. Es la capacidad
para coordinar determinados movimientos, realizando ciertas tareas o resolver algun tipo de
problemas, (formacion, instruccion, experiencia, creatividad, iniciativa).

Agquino Jorge A. (2004)

b) Destreza

Es la eficiencia para ejecutar una tarea. También es la economia de esfuerzo efectuada por
el sujeto cuando realiza el movimiento. El grado de eficiencia en la ejecucion de una
conducta motriz especifica y razonablemente compleja.

Restrepo B.(2002.)

2.4.1.17 DESEMPENO LABORAL

Son capacidades, habilidades, eficiencia, eficacia necesidades que posee un empleado que se
relaciona con la relacion para originar resultados objetivos para asi llegar a conocer el grado
de capacidades que tiene cada empleado dentro de la empresa.

LundfrenEarl, F. (2005)

El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.La capacidad de los
empleados son medidos mediante las evaluaciones realizadas por los directivos encargados

para asi poder llegar a conocer el grado de capacidades que tiene cada uno.

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito
de una organizacion, por esta razon hay un constante interés por las empresas por mejorar
el desemperio laboral son los resultados obtenidos por los trabajadores.

Chiavenato I. (2000)
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a) Requisitos de desempefio

Para que un empleado se desempefie es necesario que cumpla con los cuatro requisitos

siguientes, todos relacionados con conductas, desempefio y motivacion .Estos requisitos

son:
J Capacitacion
J Autorizacion
. Deseo y motivacion
. Saber lo que hay que hacer

Rimsky Tolo M (2005)

b) Capacidades

La capacidad de los empleados son medidos mediante las evaluaciones realizadas por los
directivos encargados para asi poder llegar a conocer el grado de capacidades que tiene cada
empleado dentro de la empresa.

Desgler Gary (2002)

2.4.1.18 ACTITUDES PERSONALES Y PROFECIONALES

La actitud engloba un conjunto de creencias, todas ellas relacionadas entre si y organizadas

en torno a un objeto o situacion.

Las formas que cada persona tiene de reaccionar ante cualquier situacion son muy
numerosas, pero son las formas comunes y uniformes las que revelan una actitud

determinada.

Representa un conjunto ideas, valores y creencias que garantizan y dan seguridad a una
persona por ello la importancia en los programas de desarrollo de personal que transmiten la
cultura de la empresa o la posibilidad de modificar la misma a través de los nuevos valores,

ideas creencias y opiniones para adaptarse a los desafios del futuro.
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a) Integracion

Es el proceso mediante el cual las organizaciones resuelven sus necesidades de recursos
humanos, entre ellas el pronostico de sus necesidades futuras, el reclutamiento y seleccion

de candidatos y la induccion de los empleados de nuevo ingreso.

b) Responsabilidad

La responsabilidad del trabajador sobre su labor influye informacion sobre las condiciones

de trabajo, equipo utilizado, las relaciones de conocimiento y habilidades.

c) Actitud

Pasion por la tarea que se hace emocion por el trabajo, es una forma de motivacion social
que predispone la accion de un individuo hacia determinados objetivos o metas..

La actitud personal es la perspectiva hacia un determinado objetivo empresarial y la forma
de decir y hacer las cosas eficientes en funcion de la optimizacién de su trabajo.

d) Aptitud

Capacidad para realizar una determinada tarea. Ya sea fisica, mental, moral.
Agquino Jorge A. (2004)

e) Incentivos

El pago no es un factor que impulse de manera importante la motivacion en el trabajo. Sin
embargo si motiva a las personas Y es frecuente que las empresas subestimen la importancia

que tiene el salario para conservar a los talentos notables.
Los incentivos econdémicos son ventajas financieras otorgadas a empresas u otras

organizaciones que mejoran sus condiciones de trabajo.
Robbins (2009)
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2.4.1.19 RENDIMIENTO LABORAL

Es el trabajo constante que realiza un grupo de personas, para de esta manera satisfacer
necesidades del ser humano. Garantizar el éxito o el fracaso de una empresa en cualquier
campo, ya que unos empleados felices son trabajadores productivos y motivados, depende
de la integracion, motivacion, responsabilidad, actitud, el liderazgo y el orden, estas simples
actitudes cambian el total funcionamiento de los trabajadores, dandoles el sentido que
pertenece a la empresa u organizacion.

Mondy Wayne (2008).

El rendimiento actual del empleado cefiido a un trabajo especifico ha sido siempre la
herramienta estandar que mide la productividad de un empleado. Sin embargo, la gestién del
talento también busca enfocarse en el potencial del empleado, lo que implica su desempefio

futuro si se fomenta el desarrollo apropiado de habilidades.

Un mercado del talento es una estrategia de capacitacion y desarrollo del empleado que se

que se establece en una organizacion.

El rendimiento es una proporcién entre el resultado obtenido y los medios que se utilizaron.

Se trata del producto o la utilidad que rinde alguien o algo. Chiavenato I. (2007)

2.4.1.20 MOTIVACION

Es el proceso para estimular a los empleados para que realicen su trabajo, que los llevara a

cumplir con la meta deseada, motivar significa mover, conducir, impulsar a la accion.

La motivacidn es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos
necesidades, anhelos y fuerzas similares, es decir que los administradores motivan a sus
subordinados es confirmar que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y
deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera.

Luna Alfredo (2008)
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a) Caracteristicas de la motivacion

La motivacion es un factor que ocasiona, canaliza y sustenta la conducta humana en

un sentido particular y comprometido.

Se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas
similares, es imposible motivar un equipo de trabajo si los integrantes del mismo no

tienen sus necesidades basicas satisfechas.

Invertir en la capacitacion de los individuos aprovechar la sinergia del equipo

El equipo debe tener libertad y autoridad para poner en préctica sus decisiones

Los empleados que participan en equipos se motivan por la experiencia de trabajar con sus
comparfieros en la busqueda de maneras de mejorar sistemas y procesos de la empresa y
resolver problemas.

Montana Patrick S. (2002)

Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo trasmite y disfruta de atender a sus clientes;
si eso no es posible, al menos lo intentara, es el estimulo emocional que nos hace actuar

puede ser una necesidad o un impulso que activa ciertas conductas.

La motivacion origina esfuerzos positivos o negativos si sabemos lo que nos motiva habra
mayores probabilidades de que alcancemos nuestras metas personales o profesionales del
mismo modo si las empresas saben motivar al personal incrementaran la productividad esta
capacidad va cobrando cada dia mayor importancia a medida que las empresas compiten en
el mercado global todas las compafiias se esfuerzan por motivar a los empleados y un
numero creciente ha empezado a instruir estrategias nuevas entre ellas diversos paquetes de
compensacion.

Watts Dalton (2007)
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2.5 HIPOTESIS

¢Como incide la Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda.?

2.6 VARIABLES

X= Gestion del Talento Humano —> Cualitativa

Y= Desempefio Laboral > Cuantitativa —__ - Continua
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion se ha tomado como base el
enfoque cualitativo que esta directamente relacionado con el paradigma critico propositivo,
puesto que permiten describir las cualidades y caracteristicas de las variables que
intervienen en el problema objeto de estudio. Ademas, mediante la utilizacion del enfoque
cuantitativo se establece una mejor comprension del problema de investigacion, puesto que
se lo contextualiza con una vision macro, meso y micro, fomentando la investigacion en la

institucién investigada, para posteriormente realizar la propuesta que solucione el problema.

Esta investigacion se realizo a los diferentes miembros de la institucion tales como:

o Directivos Administrativos
o Empleados
o Socios
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3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

Para la elaboracion de la presente investigacion se enfoco en dos modalidades las

cuales se detallan a continuacion.

3.2.1 Investigacion Bibliogréafica

A partir de esta investigacion, se tomd en cuenta diferentes enfoques, teorias, criterios, de
varios autores que aportaron al desarrollo del entendimiento de nuestro problema. La
finalidad es obtener informacion secundaria para realizar un analisis, con el propésito de
interpretar, comprender y explicar el problema objeto de estudio que servira de base para el

desarrollo de la investigacion.

Se revisd documentacion cientifica en libros, tesis de grado, internet, para de esta manera
analizar la informacion, conocer sus contribuciones cientificas y relacionarla con el objeto

de estudio.

3.2.2 Investigacion de campo

Permite recolectar informacién primaria o de primera mano, puesto que esta modalidad
accede a que el investigador tenga un contacto directo con la realidad, estableciendo mayor
conocimiento sobre la problematica que atraviesa la institucion. Se aplico este tipo de
investigacion porque se trabajo mediante un contacto directo con la Cooperativa a través de
una permanente comunicacion con el personal, con la finalidad de recolectar la suficiente

informacion primaria.

Para la obtencion de esta informacion fue necesario utilizar las siguientes técnicas:

Encuesta

Fue aplicada al personal de la institucion y socios de la misma, la aplicacion de esta

encuesta se realizo en la ciudad de Salcedo, lugar en donde se generaron los hechos.
54



Entrevista

Se realizé de manera personal a todos los trabajadores de la institucion para establecer sus
requerimientos, quejas y sobre todo conocer las razones por las que se esta dando la
problematica en la misma, profundizando asi la informacion de interés para el estudio de

investigacion.

3.3NIVEL O TIPO DE LA INVESTIGACION

3.3.1 Investigacion exploratoria

El objetivo de esta la investigacion es ayudar al planteamiento del problema de
investigacion, formular hipotesis de trabajo o seleccionar la metodologia a utilizar en una

investigacién de mayor riesgo cientifico.

Esta investigacion se enfoco en detectar el problema que existe dentro de la institucion,
mediante la comunicacion directa tanto con el personal como los socios de la misma,

obteniendo datos que permitieron plantear soluciones al problema a través de una propuesta.

3.3.2 Investigacion Descriptiva

Esta investigacion ayudd a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes
mediante la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas,
interpretando la realidad de los hechos.

También nos permitio la recopilacion y tabulacién de datos que han sido reunidos con un

proposito definido, el de la comprension y solucion de problemas.

Contribuyo a puntualizar el problema en tiempo real, asi como también permitié identificar

las caracteristicas méas sobresalientes dentro de la institucién, mediante la recoleccién de
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informacion para detectar los errores posibles a cometer para corregirlos para el buen

funcionamiento de la Cooperativa.

3.3.3 Investigacion Correlacional

Permitié examinar la relacién entre variables, midiendo estadisticamente como disefiar un
Modelo de Gestién del talento Humano para mejorar el Desempefio laboral, lo cual fue
necesario utilizar una herramienta fundamental denominado Ji cuadrado, permitiendo la

comprobacion de la hipdtesis anteriormente mencionada.

3.3.4 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion
Segun Levin y Rubin, conjunto finito o infinito de personas u objetos que presentan

caracteristicas comunes.

Muestra
Es una coleccion de algunos elementos de la poblacién, pero no de todos, parte de la

poblacion a estudiar que sirve para representarla.

Para la realizacion de la presente investigacion se realizd dos cuestionarios, el primero
enfocado a los clientes internos con una poblacién pequefia de 35 personas y el segundo a
los socios de la Cooperativa conformados por 123 socios fijos, para lo cual se aplico la

siguiente formula.
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3.4 POBLACION Y MUESTRA

n= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza 95% (1.96)

P= Probabilidad a favor 50%

Q= Probabilidad en contra de la ocurrencia 50%
N= Poblacién (MERCADO META) 123

e = Nivel de error 5%

Z’PQN
n=
Z2PQ+N¢€’
(1.96)* *0.5 *0.5 *123
n=
(1.96)* *0.5 *0.5 + 123 (0.05)?
3.8416 * 30,75
n=
0.9604+0,3075
118,1292
n=
1,2679
n=293
Tabla N° 1

Resumen de la encuesta y entrevista aplicada

DESCRIPCION ENCUESTA ENTREVISTA
Directivos 2
Empleados 35

Socios 93

TOTAL 128 2

Fuente: Cooperativa Vision de los Andes “VisAndes” Ltda.
Elaborado por Blanca Paredes




3.5MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Hipdtesis (Coémo incide la Gestidn del Talento Humano para mejorar Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Visién de los Andes

“VisAndes’Ltda.?

3.5.1 Variable independiente. Gestién del Talento Humano

Cuadro N°1

Variable Independiente: Modelo de Gestion
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEM'S TECNICAS
Es el conjunto de procesos Interno ¢ Qué tipo de reclutamiento se realiza dentro de la
necesarios para dirigir a las | Reclutamiento Externo institucion?
personas dentro de una
empresa, partiendo  del | Seleccion de personal Entrevistas ¢De qué manera se realiza la seleccion de personal | ENCUESTA
reclutamiento,  seleccion, Pruebas de conocimientos para laborar en la institucion?
capacitacion,  evaluacion, Pruebas Psicométricas REALIZADA A LOS
desempefio, recompensas, CLIENTES INTERNOS
habilidades salud Formacidn. ¢En que se deberia preocupar més la institucion

ocupacional y el bienestar

general de los trabajadores.

Capacitacion

Evaluacion del personal

Rendimiento laboral

Supervision.

Control de las actividades

para que el personal mejore su desempefio laboral?

(A través de que pardmetros se evalla el

Desempefio Laboral en la institucion?

Y SOCIOS DE LA

INSTITUCION

Elaborado por Blanca Paredes
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3.5.2 Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Cuadro N°2

Variable dependiente: Desempefio laboral

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES ITEM'S TECNICAS

Son caracteristicas | Capacidades Actitud ¢Usted ha adquirido  destrezas, aptitudes,

individuales tales como la Aptitud conocimientos durante su trabajo?

capacidad, habilidades,

eficiencia, eficacia que

interactdan con la | Objetivos Cumplimiento de metas ¢(Alguna vez, ha participado en la toma de ENCUESTA

naturaleza del trabajo y Propositos a alcanzar decisiones dentro de la empresa?

de laorganizacion ~ para REALIZADA A

producir  resultados vy | Eficacia Metas organizacionales ¢Como calificaria usted el disefio de un Modelo de

cambios dentro de la Gestion del Talento Humano con los procesos de LOS CLIENTES

misma. (reclutamiento, seleccion de personal, contratacion, INTERNOS Y
induccién, capacitacién, y evaluacién)el mismo

Es el comportamiento del que mejorard el Desempefio Laboral de los clientes SOCIOS DE LA

trabajador en la busqueda internos?

de los objetivos fijados, | Eficiencia INSTITUCION

constituye la  estrategia
individual para lograr los
objetivos.

Logro

¢{Cémo considera usted el Desempefio Laboral
dentro de la institucion?

Elaborado por Blanca Paredes
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3.6 RECOLECCION DE INFORMACION

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizd las siguientes técnicas de

investigacion e instrumentos de recoleccion.

Cuadro N° 3

Recoleccion de la informacion

TECNICAS DE INSTRUMENTOS PARA
INVESTIGACION
RECOLECTAR
1. INFORMACION
| Lectura cientifica 1.1 Libros

Tesis de grado

Revista

Internet

Paginas de internet
www.google.com

INFORMACION

Entrevista Entrevista
Encuesta Cuestionario

Elaborado por: Blanca Paredes

3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

La revision de la informacién se lo realiz6 alconcluir la aplicacion del cuestionario a los
clientes internos de la institucién y socios, inmediatamente obtenida la informacion se
procedio a revisar, para detectar errores u omisiones, eliminar respuestascontradictorias y a
su vez verificar que todos los cuestionarios estén completamente llenos y que contengan

informacidn valedera para continuar con la investigacion.
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La investigacion para lograr coordinacion y coherencia en el trabajo esta dividida en:

e Exploracion del documento a estudiar, permite detectar la situacion del problema que

se investiga.

e Documentacion de ideas, conceptos, teorias, que sustente la investigacion que se esta

efectuando.

e Aplicacion de cuestionarios, conforme a las areas de analisis objeto de la investigacion

con la ayuda de técnicas de observacion.
e Codificacion, reunir los datos en porcentajes

e Tabulacidn, esto se lo realizara de forma manual, utilizando la técnica de tabulacion
quinaria. Ya que se trata de procesar un nimero pequefio de encuestas también se
utilizara los programas de Excel y Word.

e Anadlisis, después de haber codificado y tabulado se realizara el respectivo analisis.

e Interpretacién, se enfocd en el eestablecimiento de conclusiones y recomendaciones,
que constituiran las respuestas a las necesidades que enfoca el problema motivo de la

investigacion.

La presentacion de los datos estadisticos obtenidos de la encuesta se lo realizara

graficamente utilizando el gréfico circular para su correcta interpretacion.

Para examinar los resultados optaremos por la prueba del Chi cuadrado, ya que es un método
muy utilizado para esta clase de investigaciones explicativas, por lo que se utilizara dos
variables que es modelo de Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral, la misma
nos permitira mostrar de excelente manera los resultados obtenidos, dichos resultados se

exhibiran en forma tabular y grafica para un mejor entendimiento.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para realizar la recoleccion de la informacion y de los datos se ha utilizado como
instrumento el formulario de encuesta, y la cual ha sido aplicada a 35personas que laboran
en la institucion.

4.2 INTERPRETACION DE DATOS

Encuesta sobre el desarrollo de un Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el

Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes”
Ltda.
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2.

ENCUESTAS A CLIENTES INTERNOS

Pregunta N°1

¢Qué tipo de reclutamiento se realiza dentro de la institucion?

Tabla N° 2.
TIPOS DE RECLUTAMIENTO
PORCENTAJE |PORCENTAJE
TERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE | VALIDO ACUMULADO
Reclutamiento Interno 19 54,29 54,29 54,29
Reclutamiento Externo 1 3153 3143 85,71
Las dos anteriores 5 14,29 14,29 100,00
TOTAL 35 100 100
Fuente: Diectivos y Empleados
Elaborado por: Blanca Paredes
Grafico N° 6
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Fuente: Diectivos y Empleados
Elaborado por: Blanca Paredes

Interpretacion y analisis

Mediante las encuestas aplicadas se pudo conocer que el 54,29 % opind que la Cooperativa realiza
un reclutamiento interno, el 31,53 % manifestaron que se realiza un reclutamiento externo ,mientras
que el 14,29 % contestd las dos anteriores. La Cooperativa aplica un reclutamiento interno, debido a
que se ahorra tiempo y dinero, su personal ya esta adaptado a su trabajo, han aprobado pruebas de

seleccion, programas de entrenamiento y su desempefio ha sido evaluado, pero por alguna vacante

debe aplicar el reclutamiento externo
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Pregunta N°2

2. ¢Cuél es el medio de comunicacion que mas se utiliza para reclutar al personal?

Tabla N° 3.

MEDIOS DE COMUNICACION UTILIZADOS PARA EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

PORCENTAJE |PORCENTAIJE

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO
Prensa escrita 23 65,71 65,71 66
Publicidad radial ! 20,00 20,00 86
Publicidad televisiva 5 14,29 14,29 100
TOTAL 35 100 100

Fuente: Directivos yEmpleados.

Elaborado por: Blanca Paredes

GraficoN° 7
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Elaborado por: Blanca Paredes

Interpretacion y anélisis
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De los resultados obtenidos el 65,71 % indico que el medio de comunicacidn utilizado para reclutar

al personal es la prensa escrita, mientras que el 20,00% manifestd que se utiliza la publicidad radial ,

y finalmente el 14, 29 dio a conocer que se utiliza la publicidad televisiva. La institucion utiliza

medios de comunicacién que influyen un costo para la misma, por ende debe utilizar otras formas de

comunicacién como hojas volantes, avisos colocados dentro de la institucion, representando un bajo

costo.
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Pregunta N°3.

Tabla N° 4

3. ¢De qué manera se realiza la seleccion de personal para laborar en la institucion?

ALTERNATIVAS PARA LA SELECCION DE PERSONAL

PORCENTAIJE | PORCENTAIE
L TERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIE | VALIDO ACUMULADO
Recomendaciones 8 22,86 86 86
Conocimiento 23 65,71 71 57
Amistad 4 11,43 43 0,00
TOTAL 35 100,00 0,00
Fuente: Directivos yEmpleados
Elaborado por: Blanca Paredes
Grafico N°8
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Interpretacion y anélisis

De los resultados obtenidos el 65,71%manifestd que la Cooperativa realiza la seleccion de personal
por medio de los conocimientos, el 22,86 % opinaron que la seleccion es realizada por

recomendaciones de personas e instituciones, mientras que el 11,43 %contestaron ser

seleccionados atraves de la amistad. EI proceso de seleccion empleado por la institucion evidencio
no utilizar las técnicas establecidas para estos fines entre las que se destacan ausencia de seleccion,

niveles de entrevista y examenes preocupacionales.
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Pregunta N°4

4. ;Qué técnicas ha utilizado la empresa para el analisis de puestos?

Tabla N°5

TECNICAS PARA EL ANALISIS DE PUESTOS

técnicas de

se utilizan

PORCENTAJE [PORCENTAJE
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE |[VALIDO ACUMULADO
Cuestionarios 6 17,14 17,14 17,14
Observacidn Directa 18 51,43 51,53 68,57
Entrevistas 11 31,43 31,43 100,00
TOTAL 35 100,00 100,00
Fuente: Directivos yEmpleados
Elaborado por: Blanca Paredes
Gréafico N° 9
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Interpretacion y anélisis
Del total de los encuestados ,el 51,43% consideran que la Cooperativa utiliza
observacion directa  para seleccionar al personal, el 31,43% opinaron que

entrevistas,mientras que el 17,14 % indicaron que se realizan encuestas.Es de suma importancia que

la institucion, tome muy en cuenta estas técnicas para la seleccion del personal, ya que permiten

obtener informacion clara y oportuna del mismo.
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Pregunta N° 5.
5. ¢Usted ha adquirido destrezas, aptitudes, conocimientos durante su trabajo?

Tabla N°6

ADQUISICISION DE DESTREZAS, APTITUDES, CONOCIMIENTOS EN EL AREA DE TRABAJO

ALTERNATIVAS |[FRECUENCIA PORCENTAIJE \P/iﬁe_lcggTAJE Z%ﬁﬁgg:‘é%
Siempre 11 31,43 31,43 31,43
Casi siempre 9 25,71 25,71 57,14
Algunas veces 13 37,14 37,14 94,29
Ninguna 2 5,71 5,71 100,00
TOTAL 35 100,00 100,00

Fuente: Directivos yEmpleados
Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N°10
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados el 37,14 % manifestd que algunas veces adquieren destrezas, aptitudes,
conocimientos durante su trabajo, el 31,43 % opinaron que siempre adquieren destrezas, el 25,71%
manifestd que casi siempre adquieren destrezas, y el 5,71 opind no adquirir destrezas por su
reciente ingreso a la institucion.Se determino que los clientos internos no desarrollan totalmente sus

deztrezas, conocimientos, y aptitudes en el area de trabajo.
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Pregunta N° 6.

3 ¢Con que frecuencia la institucion realiza capacitaciones para mejorar el desempefio laboral?

Tabla N° 7
CAPACITACION A LOS CLIENTES INTERNOS

PORCENTAJE |PORCENTAJE
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO
Semestral 25 71,43 71,43 71,43
Trimestral 7 20,00 20,00 91,00
Mensual 3 8,57 8,57 100
TOTAL 35 100 100

Fuente: Directivos y Empleados
Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N° 11
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Elaborado por: Blanca Paredes

Interpretacion y andlisis

Del total de encuestados, el 71,43% considera que la Cooperativa realiza capacitaciones siempre
para mejorar el desempefio laboral,mientras que el 20,00 % manifestaron que aveces reciben
capacitacion y el 8,57 opino no haber recibido ningun tipo de capacitacion por su reciente ingreso.
Los clientes internos deben ser premiados cuando tienen un nivel alto de desempefio laboral a

través de incentivos y reconocimientos alcanzando la fidelidad de los mismos.
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Pregunta N° 7

Tabla N° 8

PARAMETROSPARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

7. ¢ A través de que parametros se evalta el Desempefio Laboral en la Institucion?

PORCENTAJE PORCENTAJE
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE [VALIDO ACUMULADO
Cualidades del empleado 12 34,29 34,29 34,29
Personalidad y comportamiento 7 20,00 20,00 54,29
Conocimiento del puesto 16 4571 45,71 100,00
TOTAL 35 100,00 100,00

Fuente: Directivos yEmpleados
Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N° 12
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Interpretacion y analisis

Segun las encuestas aplicadas se pudo detectar que el 45,71% manifesto que la Cooperativa evalua
las cualidades del empleado, el 34,29% opinaron que se observa la personlidad y el comportamiento
con el entorno de la institucion ,mientras que el 20,00 % dieron a conocer que se evalua el
desempefio atravez del conocimiento del puesto. Para evaluar al personal se debe tomar en cuenta las
cualidades del cliente interno, su conocimiento en el puesto de trabajo, y el profesionalismo con el

que se logre establecer las relaciones de los empleados con la institucion.
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Pregunta N°8.

TablaN° 9

EL DESEMPERNO LABORAL EN LA INSTITUCION

8 (Como considera usted el Desempefio Laboral dentro de la institucién?

Fuente: Directivos yEmpleados
Elaborado por: Blanca Paredes

PORCENTAJE [ PORCENTAJE
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA |[PORCENTAIE VALIDO ACUMULADO
Excelente 14,29 14,29 14,29
Muy bueno 17,14 17,14 31,43
Bueno 9 25,71 25,71 57,14
Malo 15 42,86 42,86 100,00
TOTAL 35 100 100,00
GRAFICO N° 13
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Interpretacion y analisis

posibles conflictos que afecte a la institucion.
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Segun los resultados de la encuesta, el 42,86 % dio a conocer que el desempefio laboral es malo el
25,71 % opind que el desempefio laboral en las areas de trabajo es bueno , el17,14% manifesto que el
desempefio laboral es muy bueno,el 14,29 % indico que el desempefio laboral es excelente.Para
alcanzar un excelente desempefio laboral dentro de la institucién es necesario trabajar en equipo,

coordinando entre los diferentes departamentos cuyo objetivo es prevenir, informar o corregir los




Pregunta N° 9

9. ¢La institucién le permite la participacion en la toma de decisiones?

Tabla N°10

PARTICIPACION EN LAS DECISIONES

PORCENTAJE | PORCENTAJE
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO
Siempre 17,14 17,14 17,14
Casi siempre 20,00 20,00 37,14
Algunas veces 13 37,14 37,14 74,29
Ninguna 9 25,71 25,71 100,00
TOTAL 35 100,00 100,00
Fuente: Directivos yEmpleados.
Elaborado por: Blanca Paredes
Grafico N° 14
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Interpretacion y analisis

Segun las encuesta realizadas, el 37,14%manifestdque algunas veces el personal participa en la toma
de desiciones,el 25,71% dio a conocer que ninguna vez han participado en la toma de decisiones, el
20,00 opind que casi siempre participan en la toma de decisiones, el 17,14%

intervieren en la toma de desiciones. Por ende se determina que la institucion no permite la

intervencién de los clientes internos, lo clal genera una desconfianza entre sus integrantes.
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Pregunta N° 10

10. ;Cémo considera usted el disefio de un nuevo de Modelo de Gestion del Talento Humano dentro
de la institucion?

Tabla N° 11

DISENO DE UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

PORCENTAJE |PORCENTAIJE
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAIJE VALIDO ACUMULADO
Excelente 7 20,00 20,00 20,00
Muy bueno 13 37,14 37,14 57,14
Bueno 11 31,43 31,43 88,57
Malo 4 11,43 11,43 100,00
TOTAL 35 100 100,00

Fuente: Directivos y Empleados
Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N° 15
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Interpretacion y anélisis

Segun las encuestas aplicadas, el 37,14% manifestoser muy bueno el disefio de un modelo de
gestion, el 31,43% indico que seria bueno el disefio de un modelo 11,43 % considero que no es
necesario el disefio de un modelo de gestion, el 20,00 % opind que seria excelente el disefio de un
modelo de gestion. La institucion no cuenta con un Modelo de Gestion del Talento Humano, por
ende se desarrollara formatos con los procesos de (reclutamiento, seleccion de personal,
contratacion, induccion, capacitacion, evaluacion)
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Pregunta N°11

11. ;Qué valores corporativos considera importante para fortalecer al cliente interno?

Tabla N°12

VALORES CORPORATIVOS PARA FORTALECER AL CLIENTE INTERNO

PORCENTAJE | PORCENTAIJE
L TERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE | VALIDO ACUMULADO
Trabajo en equipo 13 37,14 37,14 37,14
Profesionalismo 8 22,86 22,86 60,00
Etica 5 14,29 14,29 74,29
Honestabilidad 9 25,71 25,71 100,00
TOTAL 35 100,00 100,00

Fuente: Directivos yEmpleados
Elaborado por: Blanca Paredes

Gréfico N°16
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Fuente: Directivos yEmpleados
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Interpretacion y anélisis

Segun la encuesta aplicada, el 33,33 % manifesto que el valor corporativo mas importante es la ética,
el 30,56 % consider6 que se valora la honestabilidad , el 19,44 % opind que uno de los valores es
el trabajo en equipo, mientras que 16,67 dio a conocer que tienenprofesionalismo por el trabajo.Los
valores corporativos son de vital importancia ya que son pilares fundamentales para mejorar la

imtegracion entre directivos y clientes internos.

73



Pregunta N° 12

12. ;Con qué frecuencia usted conoce informacion sobre su rendimiento en el trabajo?

Tab

la N°13

INFORMACION DEL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS CLIENTES INTERNOS

PORCENTAIJE | PORCENTAJE

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE |VALIDO ACUMULADO
Trimestral 5 14,29 14,29 14,29
Semestral 17 48,57 48,57 62,86
Anual 13 37,14 37,14 100,00
TOTAL 35 100,00 100,00

Fuente: Directivos yEmpleados

Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N°17
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Interpretacion y analisis

Del total de los encuestados, el 48,57%manifestd que recibe informacion de su rendimiendo

anualmente, el

semestralmente,mientras que el 14,29 % dio a conocer que se da un informe del rendimiento labora

trimestralmente. La institucion considera importante informar el rendimiento a sus clientes internos

37,14 opin6 que se

real

iza una evaluacion de

rendimiento

semestralmente, considerando necesario que la evaluacion sea mucho mas frecuente.
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Pregunta N°1

ENCUESTA A CLIENTES EXTERNOS

1. ¢Qué tipo de necesidades satisface la Cooperativa “VisAndes” Ltda.?

Tabla N°14

NECESIDADES SATISFACE LA COOPERATIVA

ALTERNATIVAS |[FRECUENCIA PORCENTAIJE \P/OAFIQj:DEgTAJE Z%IFJCK/IIELIJ\'IT:I;I(E)
Social 13 13,98 13,98 13,98
Individual 69 74,19 74,19 88,17
Grupal 11 11,83 11,83 100,00
TOTAL 93 100,00 100,00

Fuente: Socios
Elaborado por: Blanca Paredes

Gréafico N° 18
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Interpretacion y andlisis

Del total de encuestados,

individuales,mientras que el 13,98 % opinaron que la institucion satisface necesidaes sociales y el
11,83 dio a conocer que la Cooperativa satisface necesidades grupales.La Cooperativa “VisAndes”

entrega créditos individuales, con ello podemos notar que existe una despreocupacion en los créditos

grupales.

el 74,19%

considera que la Cooperativa satisface necesidaes
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Pregunta N°2

2. ¢Qué tipo de servicio financiero ofertado por la Cooperativa “VisAndes” Ltda. hace uso
usted con mayor frecuencia?

TablaN°® 15

SERVICIOS FINANCIEROS DE LA COOPERATIVA

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE \P/OAIT_?DESTA‘]E Z%ﬁﬁggﬁé%
Ahorro a la vista 37 39,36 39,36 39,36
Inversiones 17 18,09 18,09 57,45
Créditos 19 20,21 20,21 77,66
Pago de servicios 21 22,34 22,34 100,00
TOTAL 94 100,00 100,00

Fuente: Socios
Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N° 19
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Interpretacion y andlisis

De las encuestas realizadas, el 39,36% considerd tener un servicio de ahorro la vista, el 22,43%
manifestaron realizar pagos de servicios basicos, el 20,21%, opiné realizar créditos mientras que el
18,04 dio a conocer que realiza inversiones.La institucion debe ampliar nuevos productos como

pagos de bonos, cuentas infantiles, ampliando mejor sus servicios para los socios.
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Pregunta N° 3

3. ¢Qué tiempo es socio de la cooperativa “VisAndes”Ltda.?

Tabla N° 16

SOCIOS DE LA COOPERATIVA

PORCENTAJE | PORCENTAJE
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO
De un mes a tres meses 13 13,98 13,98 13,98
De tres meses a seis 11 11,83 11,83 2581
meses
De seis meses a un afio 46 49,46 49,46 75,27
De un afio 0 mas 23 24,73 24,73 100,00
TOTAL 93 100,00 100,00

Fuente: Socios
Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N°20
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Interpretacion y andlisis

La encuesta proporciona como resultado que el 49,46 % manifestaron ser socios de la Cooperativa
de seis meses a un afo, el 24,7% dio a conocer ser socios de un afio o mas , el 13, 98% indico ser
socio de un mes a tres meses, el 11,83 opinaron ser socios de la institucion a partir de tres meses a

un afio. La gran mayoria de los socios supieron manifestar que son socios activos mayor a seis

meses, notandose que no existe un incremento de socios durante los seis meses.
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Preguna N°4

4. ¢De los siguientes items, segun su criterio que aspectos deberia tomar en cuenta
Cooperativa “VisAndes” para brindar una mejor atencion a sus socios?

Tabla N° 17

ASPECTOS PARA MEJORAR LA ATENCION AL SOCIO

PORCENTAIJE | PORCENTAJE
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO
Talen'go humano capacitado 21 22,58 2258 2258
y motivado
Buen ambiente laboral 25 26,88 26,88 49,46
Apertura de nuevas 31 33,33 33,33 82,80
agencias
Publicidad adecuada 16 17,20 17,20 100,00
TOTAL 93 100,00 100,00

Fuente:

Socios

Elaborado por: Blanca Paredes

Gréfico N°21
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Interpretacion y andlisis

Del total de encuestados, el 33,33% considera que la Cooperativa debe abrir nuevas agencias, el

26,88 %

manifestaron que la institucion debe mejorar el ambiente laboral, el 22,58% opind que la

Cooperativa debe capacitar y motivar al personal, mientras que el 17,20 considero mejorar la

publicidad. Los socios consideran que es necesario la apertura de nuevas agencias, ya que deben

traladarse de diferentes lugares perdiendo tiempo en el mismo.
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Pregunta N°5

5. ¢Como calificaria usted la atencion y el trato brindado por el personal de la Cooperativa
“VisAndes”?

Tabla N°® 17
ATENCION DEL PERSONAL
ALTERNATIVAS |[FRECUENCIA | PORCENTAJE \P/OAIT_?DESITAJE Z%E%ESIJAASI(EJ
Excelente 15 16,13 16,13 16,13
Muy Bueno 17 18,28 18,28 34,41
Bueno 21 22,58 22,58 56,99
Regular 27 29,03 29,03 86,02
Malo 13 13,98 13,98 100,00
TOTAL 93 100,00 100,00

Fuente: Socios
Elaborado por: Blanca Paredes

Gréfico N°22
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Interpretacion y anélisis

Del total de encuestados, el 29,03% considera que los clientes interno brinda una atencion regular,
mientras que el 22,58 % opindrecibir una atencion buena,el 18,23manifesto recibir una atencion
muy buena el 17,13 indicoobtener una excelente atencion y el 13,98 consider6 ser mala la atencion.
La institucién tiene que mejorar la caliad de servicio que presta a sus socios y poder tener la

aceptacion de ser excelentes.

79



Pregunta N°6

6. ¢En que se deberia preocupar mas la institucion para que el personal

desempefio laboral?

Tabla N° 18
MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL

mejore su

PORCENTAJE | PORCENTAIJE
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE |\, 150 AT A
el 18 19,35 19,35 19,35
trabajo
Incentivos 17 18,28 18,28 37,63
Capacitacion 35 37,63 37,63 75,27
Trabajo en equipo 23 2473 2473 100,00
TOTAL 93 100,00 100,00

Fuente: Socios

Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N° 23 y
MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Socios

Elaborado por: Blanca Paredes

Interpretacion y anélisis

De la encuesta realizada,

capacitaciones

el 37,63% considera que la Cooperativa debe enfocarse en realizar

el 24,73 % manifestaron que es necesario trabajar en equipo el 19,35 % dio a

conocer que se debe mejorar las condiciones de trabajo, mientras que el 18,28% manifest6 que debe

enfocarse en los incentivos. Por ende la Cooperativa debe estar atenta a dar capacitaciones a su

personal, ya que permitiré trabajar en equipo con un objetivo en comun.
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Pregunta N°7

7. ¢Como calificaria usted el disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano con los
procesos de (reclutamiento, seleccion de personal, contratacién, induccién, capacitacion,
evaluacion) el mismo que mejorara el desempefio Laboral en la institucion?

Tabla N° 20

MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE \P/OARL?[I)E'(;‘TAJE Z\%IEJ%AELTJ:[%E)
Excelente 19 20,43 20,43 20,43
Muy Bueno 27 29,03 29,03 49,46
Bueno 33 35,48 35,48 84,95
Malo 14 15,05 15,05 100,00
TOTAL 93 100,00 100,00

Fuente: Socios
Elaborado por: Blanca Paredes

Grafico N° 24

MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Fuente: Socios
Elaborado por: Blanca Paredes

Interpretacion y andlisis

De las encuestas realizadas, el 35,48% considera bueno que la Cooperativa realice un modelo de
gestion, el 29,08 %  manifestaronmuy bueno la realizacion de este modelo, el 20,43% opind
excelente la aplicacion de este modeloy el 15,05% indic6 que seria malo el disefio del modelo.Cabe
destacar que el disefio del Modelo de Gestion es necesario para la institucion, el mismo que permitira

satisfacer las necesidades de clientes internos y socios.
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4.3 Verificacion de la hipotesis

Formulacion de la hipotesis

Ho = La aplicacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano no permitirdn mejorar el
Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Visandes Ltda.

H; = La aplicacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano si permitir4 mejorar el

Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Visandes Ltda.

Definicion del nivel de significacion

El nivel de significacion escogido para la investigacion es del 5%.

Eleccion de la prueba estadistica

Para la verificacion de la hipdtesis se escogio la prueba Ji Cuadrada, cuya formula es la

siguiente:
x2= Z(O-EY’
E
Simbologia:

Y= Sumatoria Total
O=Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada en cada celda.

Para realizar la matriz de tabulacidn cruzada se toma en cuenta 2 preguntas del cuestionario

Ccomo Se muestra a continuacion:
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Preguntas seleccionadas

Pregunta N° 10

¢ Coémo considera usted el disefio de un nuevo de Modelo de Gestion del Talento Humano dentro de

la institucion?

Excelente.
Muy Bueno
Bueno
Malo

Pregunta N°8

ENCUESTA CLIENTES INTERNOS

¢ Como considera usted el Desempefio Laboral dentro de la institucion?

Excelente.
Muy Bueno
Bueno
Malo
Tabla N° 21
FRECUENCIAS OBSERVADAS
POBLACION ALTERNATIVAS TOTAL
Excelente  Muy bueno Bueno Malo
Modelo de Gestion 7 13 11 4 35
Desempefio Laboral 5 6 9 15 35
TOTAL 12 19 20 19 70

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Blanca Paredes
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Formula para la Frecuencia Esperada

(Total o marginal de reglon) total o marginal de columna

fe=

Tabla N° 22

n

FRECUENCIA ESPERADA

Elaborado por: Blanca Paredes

Célculo del grado de libertad

El grado de libertad es igual a la multiplicacion del namero de las filas menos uno por el

numero de las columnas menos uno asi:

Grados de libertad

Grado de libertad (gl) = (Filas—1) (Columnas - 1)

(Gl) = (F-1) (C-4)

Gl) =(2-1) 4-1)

Gl = (1) (3
@Gl = 3

POBLACION ALTERNATIVAS TOTAL
Excelente Muy bueno Bueno Malo
Modelo de Gestion 6,0 9,5 10,0 9,5 35,0
Desempefio Laboral 6,0 9,5 10,0 9,5 35,0
70,0

El valor tabulado de X? con 3 grado de libertad y un nivel de significacion de 0,05 es de

7,815
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Tabla N° 23

FRECUENCIAS ESPERADAS

2 2
- 5 (0 —E)? (@) E 0-E (O-E) (O-E)
E E
Excelente (Modelo de Gestion) 7 6,0 1,0 1,00 0,17
Muy bueno 13 9,5 3,5 12,25 1,29
Bueno 11 10,0 1,0 1,00 0,10
Malo 4 9,5 -5,5 30,25 3,18
Excelente (Desempefio Laboral) 5 6,0 -1,0 1,00 0,17
Muy bueno 6 9,5 -3,5 12,25 1,29
Bueno 9 10,0 -1,0 1,00 0,10
Malo 15 9,5 55 30,25 3,18
X2 = 9,48
Elaborado por: Blanca Paredes
Grafico N° 25
JI CUADRADO
D
L=
n
:t' Zona de aceptacion
1
d a4 |
a 3 _’—__*_'"*—-«_.k_‘___
d 2 — H‘-‘H"—'--—-_., Zona de rechazo
] \—
o 7,815 9,48 11,345
Variable

Elaborado por: Blanca Paredes
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CAPITULO V

CONCLUCIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

La presente investigacion se llevo a cabo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “VisAndes”
Ltda. del Canton Salcedo, en vista de la necesidad de solucionar el problema objeto de
estudio, para que en base a sus resultados se puedan lograr procesos mas eficientes al
momento de reclutar y seleccionar al personal, ayudando a la institucion a contar con un

personal calificado.

a)  Con respecto al diagndstico de la situacion se encontro:

La institucidn no aplica pruebas psicoldgicas que permitan conocer la actitud, capacidad y el
temperamento del futuro aspirante, ademas de aspectos de su personalidad tales como;
introversion, extroversion, agresividad, que marcan la pauta para la realizacion del trabajo

en si.
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La Cooperativa no permite que los clientes internos se involucren en la toma de decisiones,
por ende no cuenta con una lluvia de ideas que permita la resolucion de problemas, limita el

campo de accion, e impide el crecimiento de la misma.

De acuerdo con los datos obtenidos de la encuesta se pudo concluir que las expectativas de
los socios es y sera la calidad en el servicio, comprometiendo de esta manera a la institucion
a mejorar cada dia el servicio satisfaciendo las expectativas de los socios, para seguir

compitiendo en el mercado cooperativista que cada vez es mas exigente.

b) Referente al proceso de reclutamiento:

El proceso de seleccién empleado por la institucion evidencié que para el analisis de
puestos no utiliza las técnicas establecidas para estos fines entre las que se destacan

ausencia de pruebas de conocimientos, entrevistas, y exdmenes pre ocupacionales.

No existe en la institucion un proceso de guia al nuevo trabajador hacia la incorporacion a
su puesto limitando la adaptacion lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, sus

nuevos compareros y nuevas obligaciones.

De las encuestas realizadas a los socios se evidencid que para mejorar el desempefio laboral
es necesario realizar capacitaciones enfocadas al servicio al cliente, debido a la falta de

agilidad en la entrega de tramites dentro de la misma.

c) Sobre el modelo de Gestién:

De acuerdo a las encuestas realizadas tanto clientes internos como socios se evidencio la
falta de un Modelo de Gestion del Talento Humano que permita resolver problemas

relacionados con la labor del personal, trabajo en equipo, comunicacion de manera eficiente.

Las personas son fuente de impulso propio que dinamiza la institucion, y no agentes pasivos,

inertes y estaticos.
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También se pudo concluir que los socios no estan tan conformes con el servicio que presta la
Cooperativa ya que algunos empleados son poco amables, y no tienen agilidad al momento

de brindar informacion, en especial el &rea de créditos.

De los resultados obtenidos en la encuesta se pude detectar que la falta de informacion clara,
precisa y confiable del personal ha ocasionado que los socios pierdan el interés de utilizar

los servicios de la Cooperativa y por ende ir a la competencia.
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RECOMENDACIONES

a) Con respecto al diagndstico de la situacidn se recomienda:

Cubrir las falencias de calidad de servicio por medio de capacitaciones, ademas de
implementar nuevos productos dentro del area cooperativista, tales como pago de bonos,

apertura de cuentas infantiles, creacion de cajeros, parqueadero, etc.

Involucrara todo el equipo de trabajo, para la formulacidn de objetivos, estrategias que permitan

ser competitivos en el mercado cooperativista.

Brindar informacion de sus productos financieros, asi como también dar a conocer la pagina

web que maneja, para mejorar las expectativas de los socios

b) Referente al proceso de reclutamiento:

La institucién debe disefiar un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, que permita
una correcta identificacion de las vacantes, disponiendo de informacion, clara y a la vez

contratar personal idoneo calificado y eficaz para desempefiar un puesto de trabajo.

Para evaluar el desempefio laboral se recomienda evaluar al personal cada tres meses con el
objetivo de conocer sus fortalezas como cualidades personales, liderazgo, trabajo en equipo,
y el profesionalismo con el que realiza cada una de sus actividades en el area de trabajo, y en

que deben mejorar.

Otorgar una induccion corta al nuevo personal, especificando, datos de los jefes de los
departamentos, tareas a desarrollar, y presentacion a los compafieros de trabajo.
Sobre el modelo de Gestion:

Disefiar un Modelo de Gestion del Talento Humano con los procesos de (reclutamiento,
seleccién de personal, contratacion, induccidn, capacitacion, y evaluacion), permitiendo una

buena seleccion de personal al momento de su contratacion.
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Utilizar documento por la direccion ejecutiva, jefes inmediatos y demas personal que sirva

como guia para el desarrollo de las actividades en la institucion.

La Cooperativa debe realizar promociones de todos los tipos de créditos que ofrece, por los
distintos medios de comunicacion, como son radio, tv, prensa, etc., para asi poder

incrementar el niUmero de socios en la misma.

90



CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 Titulo

Desarrollo de un Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio
Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” Ltda.

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Institucion ejecutora: Blanca Paredes.

Ing. Henry Saritama

Beneficiarios: Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los “Andes VisAndes” Ltda.
Provincia: Cotopaxi.

Canton: Salcedo

Direccion: 24 de Mayo y Abddn Calderdn.

Responsable: Blanca Paredes.

Equipo técnico responsable.

Blanca Paredes.

Email: luisrubio@visandes.fin.ec Fono(593) 32726-308
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6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La presente investigacion trata de aportar con elementos tedrico metodoldgicos que
contribuyan al logro de una vinculacion eficiente y participativa de directivos y clientes

internos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Visandes” Ltda.

La institucion no cuenta con formatos claros para los procesos de reclutamiento, seleccion
de personal, contratacion, induccion, capacitacion, y evaluacion por tanto no puede obtener
informacidn oportuna y eficiente de los clientes internos; es por ende necesario disefiar un
Modelo de Gestion del talento Humano que abarque estos 6 procesos de vital importancia

para la institucion.

La Gestidn del Talento Humano hoy en dia es una nueva herramienta que se le da al cliente
interno, para que pueda dar lo mejor de si, obteniendo un mayor rendimiento en el plano
humano y profesional, de que sea duefio de su propio trabajo, convirtiendose en un reto para
mejorar y no en una carga; reemplazando el modelo de jerarquias de impartir ordenes,
ejercido desde el nivel mas alto de la empresa, por estrategica que se enfoquen en el trabajo

en equipo, mejorando la autoestima y la confianza de cada uno.

Los esfuerzos de mejoras de procesos dependen principalmente de la voluntad y
compromiso de cambio que tenga la institucion, y deben manifestarse atravez de estrategias
claras que comprometan a toda la organizacion; la toma de desiciones ya no depende de una
sola persona sino que los clientes internos posean la autoridad critica y responsabilidad
necesaria para llevar a cabo sus labores cotidianas.

Por otra parte la Gestion del Talento Humano representa un canal continuo de comunicacién
entre los clientes internos y la institucion, es ahora donde la instituciébn comienza a
involucrar las necesidades y deseos de sus clientes internos con el fin de ayudarlos,

respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer su personalidad.
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6.3. JUSTIFICACION

La presente propuesta es importante ya que mediante este Modelo de Gestion del Talento
Humano, se trata de solucionar el problema de reclutamiento y seleccion de personal,
permitiendo que puestos vacantes los cubran trabajadoses seleccionados adecuadamente con
este modelo, asi como también el ingreso de nuevas personas dispuestas a rendir al maximo
de sus capacidades, creando un conjunto de acciones orientadas a mejorar el desempefio
laboral y a su vez alcanzar su mayor potencial, trascender sus barreras y limitaciones
personales para alcanzar lo mejor de si mismos, de la forma mas eficaz como miembros de

un equipo.

La constante creacion de nuevas instituciones financieras representan una alta
competitividad en donde la isntitucion financiera debe tener un personal dispuesto a alcanzar
con los objetivos y metas de la misma por ende la institucion debe tratar de retener a sus
clientes internos mediante, incentivos no solamente econdmicos sino de elevar su
motivacion con un ambiente de trabajo familiarizado donde todos interactuen y trabajen en

epuipo.

Es de vital importancia crear una relacion de cooperacion entre directivos y clientes
internos, evitando frecuentes enfrentamientos derivados de una relacion jerarquica
tradicional, liderando el cambio organizacional, para mejorar la imagen corporativa de esta

institucion.

Cada empresa en si tiene que desarrollar paradigmas, permitiendo mejorar un modelo,
teoria, percepcion, presuncion o marco de referencia que incluye un conjunto de normas y
reglas que establecen pardmetros y sugieren como resolver problemas exitosamente dentro

de esos parametros.

Un paradigma viene a ser, un filtro o un lente a través del cual vemos el mundo; no tanto en

un plano visual propiamente, sino mas bien perpetuo, comprensivo e interpretativo.
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6.4. OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

Desarrollar el Modelo de gestion basado en la Administracion de Recursos Humanos de
Adalberto Chiavenato, para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “Vis
Andes” Ltda.

6.4.2. Objetivos especificos

. Fundamentar tedricamente los tipos de Modelos de Gestion del Talento Humano.

. Analizar la situacion interna de la Cooperativa de Ahorro y crédito Vision de los
Andes “VisAndes” Ltda.

. Establecerel Modelo de Gestion basado en los procesos de Admision de personas,
Aplicacion de dichas personas, Compensacion laboral, desarrollo de personas,

Retencidn de personal, Monitoreo o evaluacion de personas.

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

En vista que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” cuenta
con los recursos humanos, materiales y tecnoldgicos y econémicos, necesarios para ejecutar
el Modelo de Gestion del Talento Humano, es factible llevar a cabo el mismo, sin descartar

la posibilidad de algun imprevisto o limitacion en el transcurso de su desarrollo.

El disefio del Modelo de Gestidn del Talento Humano , por lo analizado en el desarrollo del
trabajo contribuira favorablemente a corregir una deficiencia en los formatos de
reclutamiento, seleccién de personal, contratacion, inducccidn, capacitacion, evaluacion asi
como tambiénpermite una reestructura en el area de talento humano, su flexibilidad para el

cambio permitira una adaptabilidad facil a los nuevos puestos de trabajo.
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Importancia del Modelo de Gestion del Talento Humano

Este modelo es importante porque define los pasos a seguir para que el departamento
administrativo  pueda planificar el reclutamiento, seleccion de personal, contratacion,
inducccion, capacitacion, evaluacion mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos que

faciliten la obtencion de un personal calificado.

Instrucciones para la utilizacion del Modelo de Gestion del Talento Humano

El Modelo de Gestion del Talento Humano se ha elaborado para que lo utilice el
departamento administrativo y directivo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “VisAndes”
Ltda.

Este modelo debe ser conocido y utilizado por los que laboran dentro de la institucion; la
informacion contenida en este documento debe ser, revisado y analizada para ponerla en

préctica dicha actividad debe realizarla el administrador con su equipo de trabajo.

También este documento debe ser actualizado cuando el administrador y los directivos,
consideren necesario hacer una modificacion debido a los cambios econémicos, politicos,

sociales, culturales y tecnoldgicos que se presenten.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICO

6.6.1 TALENTO HUMANO

Es el activo mas importante de una organizacion pues mejoran y perfeccionan el empleo y el
disefio de recursos materiales y técnicos, por ende el esfuerzo humano es vital para el buen
funcionamiento de cualquier organizacion, si el elemento humano no esta dispuesto a
esforzarse, la organizacion darad marcha atras.

Fernandez J. (2005)
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6.6.2 MODELO DE GESTION DE PERSONAL

Herramienta gerencial que permite la correcta ubicacion de personal, distribuyéndolos de tal
manera que cada uno se encuentre laborando en el area en la que es mas idoneo, y se
desempefie mejor con un entorno laboral en el que no se presenten envidias ni
resentimientos entre companeros, ya que cada cual estard laborando en el lugar que se

merece Yy en el area que poseen mas destrezas y habilidades.

Con esta nueva herramienta se le da la oportunidad al empleado de dar lo mejor de si, de
obtener un mayor rendimiento en el plano humano y profesional, de que sea duefio de su
propio trabajo; reemplazando el modelo jerarquico de impartir érdenes, ejercido desde el
nivel més alto de la empresa, e impulsando de forma estratégica el trabajo en equipo.

Lcda. Pérez Lourdes (2006)

Grafico N° 26
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Fuente: Lcda. Pérez Lourdes (2006)
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6.6.3 RECLUTAMIENTO

Funciona como un proceso de comunicacion; la organizacion divulga y ofrece oportunidades
de trabajo, al mismo tiempo atrae a los candidatos al proceso de seleccion.

En si es el conjunto de politicas y acciones destinadas a atraer y afiadir talentos a la
organizacion.

Chiavenato I. (2000)

6.6.4 SELECCION DE PERSONAL

Permite la obtencion y el uso de informacion sobre candidatos reclutados del exterior para
decidir a cudl de ellos se le presentara una oferta de empleo, representa un proceso de
decision, con base de datos confiables, para afadir talentos y competencias que contribuyan

el éxito de la organizacion a largo plazo.

Para escoger la persona méas capacitada para el puesto de trabajo, casi siempre, se le hace
dos entrevistas en las que se conoce mejor al candidato y se decide si es el correcto para el
puesto que solicita y se contrata 0 no. Las pruebas de habilidades cognoscitivas, miden las
capacidades mentales como inteligencia general, comunicacion oral, manipulacion de

ndmeros y razonamiento.

Las entrevistas son de vital importancia ya que mediante un didlogo entre el entrevistador y
entrevistado se puede obtener informacién de la nueva persona que desea cubrir la vacante,
permite conocer si el candidato retne los requisitos solicitados por la institucion.

Chiavenato I. (2009)

6.6.5 INDUCCION

La induccidn es una herramienta clave dentro de la institucion , mediante este proceso se
puede integrar al nuevo personal dentro de la institucion, cuyo objetivo es dar a conocer

cuéles son sus obligaciones, responsabilidades en su area de trabajo.
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La persona que va a cubrir el nuevo puesto de trabajo debe estar, informada sobre todos los
pormenores practicos y logisticos de la empresa, asi como sus politicas internas y externas,

objetivos, logros y fortalezas.

Es la tarea de integrar al personal nuevo a la empresa, a sus tareas especificas y dentro de la
politica de la misma. Los encargados de la induccion suelen ser las personas encargadas de
la seleccion del personal y los responsables de la capacitacion permanente del personal, para
lograr un éxito completo toda la empresa debe estar en parte destinada a la induccion
incluyendo la gerencia.La inducciéon implica que el empleado reconozca su puesto en
relacion con otras personas, puestos, departamentos y factores del ambiente externo.

Mondy W. (2008)

6.6.7 CAPACITACION

La capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo, desempefia un pilar
fundamental en las institucion, la alta competitividad, la aparicion de nuevas tecnologias
requieren que los que los clientes internos a finen de manera continua su conocimiento,
aptitudes y habilidades, a fin de manejar los nuevos procesos y sistemas. La razon
fundamental de capacitar a los nuevos empleados es darles los conocimientos, aptitudes y
habilidades que requieren para lograr un desempefio satisfactorio.

AliciaAtha (2003)

6.6.8 EVALUACION

Es un procedimiento 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 empleado y si podra
mejorar su rendimiento futuro.

Montona Patrick S (2002)
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6.7 METODOLOGIA. MODELO OPERATIVO

6.7.1 TIPOS DE MODELOS DE GESTION

A continuacién se resaltan los contenidos de algunos de los modelos de GRH

elementos clave que sirven de base al Modelo de Gestion.

Grafico N° 27

Modelos de Gestidn

y sus

MODELO ELEMENTOS CLAVE

Chiavenato Sistema interdependiente, enfoque situacional

Heneman Estrategia, contingencias, disefio de puestos

Werter& David Sistema interdependiente (Administracion)

Harper& Lynch Actividades clave articuladas a estrategia, cultura,
politicas y objetivos.

Ivancevich Efectividad organizacional. Disefio de puesto- analisis
interno- externo

Beer Estrategia y filosofia empresarial- factores
situacionales- tecnologia de tareas. Analisis interno-
externo

French Procesos administrativos

CIDEC Estrategia y cultura, politicas y objetivos

Dominguez Procesos interrelacionados, analisis externo

Machuca
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6.7.1.1 MODELO DE BEER

Beer otorga un peso significativo al elemento estratégico, lo cual se ajusta a la aplicacion de

los programas de planeacion estratégica y direccion por objetivos.

El centro del modelo lo constituye la interaccion y la conformacién como sistema de las

cuatro politicas de GRH detalladas a continuacion.

o Influencia de los empleados.
. Flujo de recursos humanos,
. Sistemas de trabajo

. Sistemas de recompensas.

El modelo tiene como punto de partida el disefio estratégico, incluyendo los componentes de
la gestion de recursos humanos adaptado a las condiciones de las organizaciones, en el
procedimiento de aplicacion se refleja de manera relevante el enfoque de ensefianza y

aprendizaje, tanto en el orden personal como organizacional.

d) Objetivos

. Diagnosticar la situacién que presentan las organizaciones respecto al trabajo
con los Cuadros.

. Definir politicas especificas para las organizaciones que permitan el
mejoramiento continuo del sistema de trabajo de los cuadros.

o Identificar las acciones de formacidn en recursos humanos y otras que propicien
el perfeccionamiento en la aplicacion del sistema de trabajo con los cuadros.

o Validar los resultados de perfeccionamiento del trabajo con los cuadros.
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e) Principios que sustentan el Modelo

Integralidad
Propiciar con enfoque integrador, la comprension de las diferentes causas que pueden
provocar un efecto, mas alla de funciones especificas independientes, con la dptica de los

diferentes actores que inciden en los resultados de la organizacion.

Coherencia
Facilitar el andlisis de las conexiones entre las diversas acciones y politicas para el

cumplimiento de los objetivos.

Aprendizaje
Realizacion de acciones que modifican el comportamiento de los cuadros y las
organizaciones por generacion de conocimientos, capacidades y actitudes y su transferencia

como contribucion al logro de los objetivos.

Flexibilidad

Permitir la aplicacion adaptandose a las caracteristicas y condiciones de cada organizacion.

Entradas

Caracteristicas generales y de desarrollo de los cuadros y reservas y de la organizacion.

Salidas
Politicas especificas para el trabajo con los cuadros que tengan en cuenta las particularidades

de las organizaciones.

Adquisicién y/o desarrollo de competencias

Documento guia y sus procedimientos de aplicacién
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Grafico N° 28

Modelo de Beer

SISTEMA DE TEAEBAJO

6.7.1.2 MODELO DE HARPER Y LYNCH

Suele comenzar a desarrollarse a partir de un plan estratégico que lleva a cabo una prevision
de todas las necesidades que presenta la gestion de una empresa, en el cual se desarrollan
algunas actividades determinadas tales como el anélisis de impuestos, las curvas

profesionales, los planes de sucesion, la formacién y el clima y motivacion laboral.

Con estos elementos, es probable que se logre una optimizacién en cuanto a la gestion de
recursos humanos, lo cual necesita de un seguimiento continuo que se verifique en la
coincidencia provocada entre los resultados que se obtienen y las exigencias

correspondientes por parte de la empresa gestionada.

Una de las caracteristicas principales de este modelo de gestion es que el mismo posee un
cierto caracter descriptivo ya que muestra todas aquellas actividades que se encuentren
relacionadas con la gestion de recursos humanos con el fin de lograr un mejoramiento en su

desarrollo, pero no en su operacién y dinamica.
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6.7.1.3 MODELO DE WERTHER Y DAVIS

Se plantea una supuesta dependencia entre las actividades que se encuentran relacionadas
con los recursos humanos en una empresa, y que suelen ser agrupadas en cuatro categorias,
objetivos sociales, objetivos organizativos, objetivos funcionales y objetivos personales.Sin
embargo, este modelo no cuenta con una proyeccion estratégica de los recursos humanos;
pero es positivo el papel inicial que le otorga a los fundamentos y desafios, donde incluye al
entorno como base para establecer el sistema y muestra a la auditoria como elemento de

retroalimentacion y de continuidad en la operacion de la GRH.
Gréfico N° 29

Modelo de Werther y Davis
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Fuente: Zayas Revista La Habana (Internet)

Elaborado por Blanca Paredes.
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6.7.1.4 MODELO DE ZAYAS

En éste modelo se destaca el caracter sistémico de la GRH, planteando una interdependencia
entre los tres subsistemas: el subsistema de organizacion; el de seleccion y desarrollo de
personal; y el formado por el hombre y las distintas interacciones que el mismo establece. A
partir de la determinacion de la mision, se definen los objetivos y la estructura organizativa y
de direccion, lo que lleva implicito el disefio de cargos mediante la realizacion del anélisis y
descripcion de los cargos y ocupaciones, determinando asi las exigencias y requerimientos
de los mismos y las caracteristicas que deben poseer los trabajadores. Todo ello servird de
base para definir las fuentes de reclutamiento, los métodos de seleccion y la formacion y
desarrollo del personal, lo que condiciona las caracteristicas del personal que ingresa en la

organizacion y las interrelaciones que se producen.

Grafico N° 30

Modelo Zayas
Aspectos Técnico Organizativos ‘ ‘ Aspectos Socio Psicologicos ‘
Subsistema Subsistem a de Subsistem a
organizativo seleccion y social
desarrollo
Seguridad

Misian Reclutamiento
Objetrvos Seleccion
Funciones
Estructura organizativa

Disefio de cargos
Analisis v deseripeion de
cargos ocupacionales

Eficiencia eficacia y satisfaccion laboral

Fuente: Zayas Revista La Habana (Internet)
Elaborado por Blanca Paredes.
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6.7.1.5 MODELO DE GRH DIAGNOSTICO, PROYECCION, Y CONTROL(DPC)
A partir del modelo de Beer modificado por Cuesta (1999) y de otros elementos, surge este

modelo de GRH funcional, que también es concebido por Cuesta (2005), e implica una

tecnologia para llevarlo a la préctica organizacional.

En este modelo se centran los siguientes procesos.

/ Inventario de personal
Seleccion de personal
Colocacion
- Evaluacion del desempefio
Evaluacion del potencial humano
Flujo de Promacién
recursos Democién
humanos L Recolocacion
Planes de carrera
Planes de comunicacion
Educacion y ICD)rgtaim-lzac_l?n que aprende
desarrollo Dae:;;f:lpztiﬁlg r:1e cargos y tareas
Modelo de P gosy
Diagnostico
Proyecciony —
Control Organizacién del trabajo
. Seguridad e higiene ocupacional
Slster_‘nas de _J  Exigencias ergonémicas
trabajo Optimizacién de plantillas
Perfiles de cargo
Compensacion Sistema de pago
laboral _J Sistema de reconocimiento laboral
Sistemas de motivacion.
- -
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Grafico N° 31

Modelo DPC
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Fuente: Ballvian D. Rafael A. Gonzales C (2002)
Elaborado por: Blanca Paredes
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6.71.6 MODELO DE IDALBERTO CHIAVENATO

Chiavenato plantea que los principales procesos de la moderna gestion del talento humano
se centran en 6 vertientes detallados a continuacion:

[ Reclutamiento
1. Admision de personas Seleccion
S Induccién

Disefio de cargos
2. Aplicacion de dichas —

personas Salarios
Proceso 3. Compensacion laboral _ Incent_iv_os
Beneficios
Remuneraciones
MODELO DE —
GESTION DE — - -
ADALBERTO 4. Desarrollo de Entrenamiento
CHIAVENATO personas _J

Comunicacién

Disciplina
Higiene

5. Retencidn de personal
Seguridad

6. Monitoreo o
evaluacion de
personas

Base de datos
Sistema de informacion
Evaluacion de desempefio

Fuente Chiavenato I. (2000)

Elaborado por Blanca Paredes
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Grafico N° 32

Modelo Chiavenato
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Elaborado por: Blanca Paredes
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6.8 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

6.8.1 ANALISIS DE LA SITUACION INTERNA

Permite conocer la situacion actual de la institucion, por tanto, incluye las principales
fortalezas, debilidades, oportunidades y las amenazas a las que se enfrentan la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes”Ltda.Las fortalezas (factores internos
positivos) son fuerzas impulsadoras que contribuyen positivamente a la gestion de la
empresa, y las debilidades (factores internos negativos) en cambio, son fuerzas que

obstaculizan o problemas que impiden mejorar el desempefio laboral.

a) Diagnéstico interno

Matriz de Evaluacion Perfil Competitivo Interno (PCI)

EL PCI es un medio para evaluar las fortalezas y debilidades de la institucion en las areas
funcionales de una empresa.El PClevalla, resume y examina aspectos fundamentales sobre
la capacidad directiva, capacidad competitivo o de mercado, capacidad financiera,

capacidad tecnoldgica y la capacidad del talento humano.

Ponderacion
Sin importancia 0,01

Muy importante 1,0

Calificacion
1= Debilidad importante. 3= Fortaleza mayor
2= Debilidad menor 4= Fortaleza importante
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Cuadro N° 4

Matriz factores internos (Fortalezas Debilidades)

FACTORES CRITICOS DE LA EMPRESA PESO CALIFICACION | TOTAL
FORTALEZAS

1. Tasas de interés competitivas. 0,09 3 0,27
2. Control de la Superintendencia de Bancosy  Seguros. 0,14 4 0,56
3. Solvencia. 0,15 4 0,6
4. Pagos oportunos al personal. 0,07 3 0,21
5. Estabilidad laboral. 0,05 3 0,15
6. Auditoria interna. 0,07 3 0,21
DEBILIDADES 0
1. Falta de informacion a los socios del acceso a la pagina

web. 0,08 1 0,08
2.Falta de un Modelo de Gestion del Talento Humano 0,09 1 0,09
3. Falta de control de metas y objetivos. 0,07 2 0,14
4. Falta de material publicitario. 0,04 2 0,08
5. Falta de cooperacién de los empleados en las tareas

asignadas. 0,06 1 0,06
6. Falta de coordinacion en actividades en cada area 0,09 1 0,09
TOTAL 1 2,54

Elaborado por: Blanca Paredes

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito Visién de los Andes “VisAndes”

Este puntaje caracteriza si una organizacion es débil internamente o si tiene una posicion
interna fuerte. En el caso de la Cooperativa el puntaje ponderado total es de 2,54 lo que

indica que esté por encima del promedio en cuanto a su fortaleza interna general.
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b) Analisis externo

Matriz de factores externos oportunidades y amenazas (POAM)

Este andlisis le permite a la empresa conocer las oportunidades y amenazas del entorno y
prepararse para los impactos que pueden producirse por los factores que rodean a la empresa

ya sea beneficiando o perjudicando para la empresa.

Mientras mas competitiva sea la empresa en comparacion con otras de la misma rama se

tendrd mayor aseguramiento del éxito.

Permite identificar y evaluar las amenazas y oportunidades potenciales de la empresa.
Dependiendo de su impacto e importancia, un grupo estratégico puede determinar si un

factor dado en el entorno constituye una amenaza o una oportunidad para la empresa.

El POAM examina resume Yy evalla la informacion econémica, politica social, cultural
demografica ambiental legal tecnoldgica geografica y competitiva.

Ponderacion

Sin importancia 0,01

Muy importante 1,0

Calificacion

Amenaza importante= 1

Amenaza menor = 2

Oportunidad menor= 3

Oportunidad importante= 4
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CuadroN° 5

Matriz de factores externos (Oportunidades y Amenazas (POAM)

FACTORES CRITICOS DE LA EMPRESA PESO CALIFICACION |TOTAL
OPORTUNIDADES

1. Tasas de interés competitivas. 0,11 4 0,44
2. Control de la Superintendencia de Bancos y

Seguros. 0,15 3 0,45
3. Solvencia. 0,14 3 0,42
4. Pagos oportunos al personal. 0,07 2 0,14
5. Estabilidad laboral. 0,05 2 0,1
6. Auditoria interna. 0,07 3 0,21
AMENAZAS 0
1. Competitividad en el Mercado. 0,08 3 0,24
2. Inestabilidad politica 0,09 2 0,18
3. Sobreendeudamiento por parte de los socios. 0,06 4 0,24
4, Desempleo (disminuye la capacidad de solicitud de

préstamo). 0,04 3 0,12
5. Creacion desmedida de nuevas cooperativas. 0,08 4 0,32
6. Ley de cooperativas. 0,06 3 0,18
TOTALES 1 3,04

Elaborado por Blanca Paredes

Fuente: Cooperativa de ahorro y Crédito Vision de los Andes “Vis Andes”

Resultado promedio 3,04 este es un valor que estd por encima de la media esto significa
que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” de la ciudad de
Salcedo por ende necesita trabajar en sus estrategias para aprovechar sus oportunidades y

responder a sus amenaza.
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c) Andlisis de vulnerabilidad

Matriz FODA

c.1)Factores externos

1. Oportunidades
Eventos hechos o tendencias en el entorno de la empresa que podrian facilitar o beneficiar el

desarrollo de esta, sin se aprovechan en forma oportuna y adecuada.

2. Amenazas
Son eventos o circunstancias que pueden ocurrir en el mundo exterior y que pudieran tener

un impacto negativo en el futuro de la empresa

c.2) Factores internos

1. Fortalezas
Representan los principales puntos a favor con los que cuenta la empresa o institucion, tales
como: potencial humano, capacidad de proceso (lo que incluye equipos, edificios y

sistemas) productos y servicios y recursos financieros.

2. Debilidades
Actividades y atributos internos de la empresa que dificultan o interfieren en el éxito de la

misma.

3. Gestion en Productos (Mercado)
Evalia como se encuentra la Cooperativa respecto a la prestacion de sus productos y

servicios, conocimiento del mercado, posicion y participacion en sus mercados.

4. Gestion Financiera

Permite evaluar como se encuentra la Cooperativa en las principales areas de gestion
financiera y los resultados y tendencias alcanzadas en los principales indicadores

financieros.
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5. Gestion del Talento Humano

Evalda la gestion institucional del cliente interno como elemento clave para el cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

Cuadro N° 6
Matriz FODA

Factores Internos Factores Externos

Fortalezas Oportunidades

1. Ingreso a nuevos sectores del mercado.
1. Tasas de interés competitivas. 2. Creditos sin encaje.
2. Control de la Superintendencia de Bancosy | 3. Ubicacién geogréfica.
Seguros. 4. Alianzas estratégicas:
3. Solvencia. 5. Acceso a nueva tecnologia.
4. Pagos oportunos al personal. 6. Cubrir todo el Cantén Salcedo.
5. Estabilidad laboral.

6. Auditoria interna.

Debilidades

1. Falta de informacion a los socios del acceso a

Amenazas

1. Competitividad en el Mercado.

la pagina web. 2. Inestabilidad politica

2.Falta de un Modelo de Gestién del Talento
Humano

3. Falta de control de metas y objetivos.

4. Falta de material publicitario.

5. Falta de cooperacién de los empleados en las
tareas asignadas.

6. Falta de coordinacion en actividades en cada

area

3. Sobreendeudamiento por parte de los socios.
4, Desempleo (disminuye la capacidad de
solicitud de préstamo).

5. Creacion desmedida de nuevas cooperativas.

6. Ley de Cooperativas.

Elaborado por: Blanca Paredes

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes”
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Cuadro N° 7

Analisis FODA

ALISIS EXTERNO

ANALISIS INTERNO

1. Tasas de interés competitivas.

2. Control de la Superintendencia de bancos y seguros.
3. Solvencia.

4. Pagos oportunos al personal.

5. Estabilidad laboral.

6. Auditoria interna.

1. Falta de informacién a los socios del acceso a la pagina
web.

2. Falta de un modelo de Gestion del Talento Humano.

3. Crédito sin seguro de desgravamen.

4. Falta de control de metas y objetivos.

5. Falta de cooperacion de los empleados en las tareas
asignadas.

6. Falta de coordinacion en actividades de cada érea.

OPORTUNIDADES

. Ingreso a nuevos sectores del mercado.
Créditos sin encaje.

Reduccidn en las comisiones de crédito.
Alianzas estratégicas.

Acceso a nueva tecnologia.

Cubrir todo el canton Salcedo

oak~whE

AMENAZAS

1. Competitividad en el Mercado.

2. Inestabilidad politica

3. Sobreendeudamiento por parte de los socios..
4. Desempleo.

5. Creacion desmedida de nuevas cooperativas.
6. Ley de cooperativas.

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS FA

(F1 O5)La buena solvencia de la institucion permitira
adquirir nuevos software en beneficio de la misma.
(F6 O4) Aplicando la Auditoria interna la empresa
podré obtener un informe detallado de la situacion
contable por ende se podrd realizar nuevos
financiamientos con entidades financieras.

(D1 06) Brindar informacion sobre la pagina web que
posee la empresa para expandir la cobertura en el
mercado local.

(D4 01 ) Mantener un excelente ambiente laboral
permitiendo, que los empleados aporten con sus ideas
formulando estrategias que permita el ingreso a
nuevos sectores del mercado financiero.

(F3 Al) La tasa de interés competitivo, permitird mejorar la
competitividad, por ende permitira alcanzar la rentabilidad y
liquidez de la institucion.

(F3 A3) Es de suma importancia contar con el control de
Superintendencia de bancos y seguros ya que permite cumplir con
las Leyes de modernizacion.

(D2 Al) Establecer un cronograma de Seleccion, capacitacion y
motivacion al personal que conforma el Departamento de
Talento Humano, organizandolos segun perfiles y funciones con
el fin de mejorar la competencia con un personal calificado.

(D3 A1) Disefiar un proceso de entrega de créditos inmediatos,
retribuyendo la confianza de los socios y mejorando la
competitividad en el mercado financiero.
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d) Estrategias

Son programas generales de accion encaminados al cumplimiento de objetivos generales,
implican el compromiso de los recursos necesarios para el logro de dichos objetivos y las

principales politicas que deberan acatarse a dichos recursos.

d.1)Estrategias competitivas

1. Estrategias FO

(F1 O5) La buena solvencia de la institucién permitird adquirir nuevos software y sistemas
que agilice las transacciones que los socios necesitan que manera agil y oportuna

(F6 04) Aplicando la Auditoria interna la empresa podra obtener un informe detallado de la
situacion contable por ende se podrd realizar nuevos financiamientos con entidades

financieras.

2. Estrategias FA

(F1 Al) La tasa de interés competitivo, permitira mejorar la competitividad, por ende
permitiré alcanzar la rentabilidad y liquidez de la institucion.
(F3 A3) Es de suma importancia contar con el control de la Superintendencia de Bancos y

Seguros, ya que permite cumplir con las leyes de modernizacion.

3. Estrategias DO

(D1 06) Brindar informacion sobre la pagina web que posee la Cooperativa para expandir
la cobertura en el mercado local.

(D4 0O1) Mantener un excelente ambiente laboral, permitiendo a los clientes internos
aporte con sus ideas, formulando estrategias que permita el ingreso a nuevos sectores de

mercado.
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4. Estrategias DA

(D2 A1) Establecer un cronograma de reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion y
motivacion al cliente interno que conforma el departamento de talento humano
organizandolos segun perfiles y funciones con el fin de mejorar la competencia de un
personal calificado.

(D3 A1) Disefar un proceso de entrega de créditos inmediatos, retribuyendo la confianza

de los socios y mejorando la competitividad en el mercado financiero.

e) Matriz del perfil competitivo

Identifica los principales competidores que posee la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Vision de los Andes “VisAndes” Ltda. del Canton Salcedo, asi como las fortalezas y
debilidades.

1. Competidores

En la Cooperativa Vision de los Andes “VisAndes” se identifica como principales y
directos competidores a las siguientes instituciones:

Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. Av. Sucre y 9 de octubre
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda. Direccion 9 de Octubre y 24 de Mayo
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fray Manuel Salcedo Ltda.

Cooperativa de Ahorro y Crédito  Chibuleo Ltda. Av. Vicente Leon y Luis A Martinez.

Cooperativa de Ahorro y Crédito Esencia Indigena Ltda.

De los competidores mencionados anteriormente utilizaremos los dos primeros que son

Cooperativa de ahorro y crédito San Francisco Ltda y 9 de Octubre Ltda.
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2. Factores claves de éxito

De los competidores mencionados anteriormente utilizaremos los dos primeros que son
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. y 9 de Octubre Ltda. ya que poseen

planes de accion, lo que nos permitira determinar con exactitud sus fortalezas y debilidades.

Para la elaboracion de la matriz de perfil competitivo se tomara en cuenta los siguientes
aspectos.

Se determina la ponderacion a cada factor de éxito determinando pesos a los mismos de un
total del 100%.

La calificacion que se designara a cada una de las empresas modelo para la matriz del perfil
competitivo serd de 1 (menor importancia), hasta 4 (mayor importancia), esta valoracion se
daré de acuerdo al criterio de la investigacion.

Para determinar los factores claves de éxito que nos permiten identificar con mayor claridad
las fortalezas y oportunidades de las empresas, se multiplicara la ponderacion por la
calificacion asignada a cada factor.

Para la elaboracion del perfil competitivo se consideran a las 2 empresas las mismas que se

encuentran en distintos lugares del cantén Salcedo.
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Cuadro N° 8

Perfil Competitivo

COOPERRATIVA DE AHORRO Y
CREDITO VISION DE LOS ANDES

COOPERATIVA DE

AHORRO Y CERDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO 9 DE OCTUBRE

VISANDES LTDA. SAN FRANCISCO LTDA |LTDA.

FACTORES PONDERACION | CALIFICACION ESELIJDIEB:%% CALIFICACION PONDREEF?X'BSADO CALIFICACION Egi%é&':%%
FORTALEZAS

Control de la

Superintendencia de 0,09 4 0,36 3 0,27 4 0,36
Bancosy  Seguros.

Solvencia. 0,06 4 0,24 3 0,18 3 0,18
p:?gg;;:?o”unos el 0,07 3 0,28 3 0,21 3 0,21
Auditoria interna. 0,08 3 0,24 3 0,24 3 0,24
Infraestructura. 0,05 4 0,2 3 0,15 3 0,15
Tecnologia 0,07 3 0,21 4 0,28 3 0,21
Servicio al Cliente. 0,05 4 0,2 3 0,15 4 0,2
Imagen corporativa. 0,07 4 0,28 4 0,28 3 0,21
DEBILIDADES

Estructura Organizacional 0,06 1 0,06 2 0,12 1 0,06
Comunicacion. 0,08 2 0,16 1 0,08 1 0,08
Ambiente Laboral 0,05 1 0,05 1 0,05 2 0,1
Material publicitario. 0,04 2 0,08 1 0,04 1 0,04
Lealtad del cliente. 0,06 1 0,06 1 0,12 1 0,06
Motivacion. 0,07 1 0,07 1 0,07 2 0,14
Capacitacion. 0,04 1 0,04 2 0,08 2 0,08
accc;?vriddlgggoennecnada area gRe 2 it L 008 2 0
TOTAL 1 2,65 2,38 2,44
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3. Andlisis del perfil competitivo

En base a los resultados de la matriz anteriormente elaborada, se ha obtenido los siguientes
resultados, especificando que los resultados indican la fuerza relativa de la empresa, pero
no siempre resulta ser lo correcto, el propdsito de esta matriz no es obtener resultados
ficticios, sino al contrario nos permite asimilar y evaluar la informacion de una forma clara

y Optima para la toma de decisiones.

Con este analisis podemos decir que la empresa Cooperativa de Ahorro y Credito 9 de
Octubre Ltda., alcanzo un total ponderado de 2,44, lo que significa que es uno de nuestro
competidores mas cercanos para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes
“VisAndes” por ende es una amenaza contante dentro del segmento de mercado, mientras
que la Cooperativa de Ahorro y Crédito San FranciscoLtda. obtiene un resultado ponderado
de 2,38 lo que significa que es un débil competidor frente a la fortalezas de Cooperativa de
Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes”.
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6.8.2DISENO DE LOS PROCESOS DEL MODELO DE GESTION DE IDALBERTO
CHIAVENATO

6.8.2.1 ADMISION DE PERSONAS

Se enfoca en quién debe trabajar en la organizacion y que procesos son utilizados para

incluir nuevas personas en la empresa.

Este primer proceso abarca el reclutamiento, seleccion de personal, induccién el mismo que

se detalla a continuacion.

1. Reclutamiento

Se enfocaréa principalmente en priorizar la basqueda de llenar una vacante o un nuevo cargo,
dependiendo de las necesidades de la institucion, en el ambiente interno, esta necesidad

puede surgir de un despido, de una renuncia, jubilacién o del crecimiento de la empresa.

a) Eleccidén de fuentes y medios de reclutamiento de personal

Las fuentes de reclutamiento, son los lugares a los que se puede acudir en busca del
elemento humano, adecuado a las exigencias del puesto que se pretende cubrir, estos lugares

pueden ser internos y externos.

Los medios de reclutamiento de personas que debe utilizar la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Vision de los Andes VisAndesLtda.se lo realizaran a través de:

o Avisos en lugares visibles dentro y fuera de la institucion.
o Utilizar al personal operativo y administrativo, como portavoces para dar a
conocer la existencia de una vacante.
o Hacer uso de los periodicos de mayor circulacion en el Canton Salcedo.
(Vanguardia)
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° Uso de las radiodifusoras locales.

o Hojas volantes.

1.1IRECLUTAMIENTO INTERNO

Este reclutamiento buscara alternativas para cubrir una vacante en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Vision de los Andes VisAndes, ya que establece la oportunidad de encontrar a la
persona adecuada para un puesto, dentro de la misma, por esta razon es importante contar
con base de datos de los clientes internos, para poder establecer una busqueda de
informacion rédpida y oportuna, fortaleciendo sus aspiraciones de desarrollo, y
contribuyendo en sus posibilidades de superacion.

1.2 RECLUTAMIENTO EXTERNO
Es un poco méas complejo que el anterior, se lo realiza después de haber revisado el perfil de
los empleados y encontrado que dentro de la institucién no existe ningan individuo con el

perfil requerido.

De no disponer candidatos del nivel esperado, se pasara a contemplar los aspirantes externos
a través de:

Agencias de empleo

Bolsas de trabajo
Mercado laboral
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Cuadro N° 9
AVISO DE PRENSA

A\

VisAndes
A 4

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES “ VISANDES”
LTDA DEL CANTON SALCEDO.

Requiere contratar una persona contador o contadora.
Requisitos. Titulo Universitario de Contabilidad y Auditoria.

Amplios conocimientos en tributacion
Manejo de paquetes contables

Experiencia: Haber laborado en otras empresas en esta area.

Minimo 2 afios.

Cualidades: Amabilidad, Honestidad, capacidad de analisis.
Edad: Tener 26 afios como minimo.
Importante.

Los postulantes presentaran una carpeta con su Hoja de Vida, y Datos personales

Buen sueldo y todos los beneficios de Ley.

Elaborado por: Blanca Paredes

a) Normas de reclutamiento para el personal

o Los aspirantes que no cuentan con una experiencia minima de 2 afios, no deben
reclutarse.
o Ningln aspirante debe ser tomado en cuenta, si no se somete al proceso de

reclutamiento.

o El nimero de aspirantes que deben pasar a la fase de seleccion lo debe determinar

el administrador.
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b) Procedimiento para el reclutamiento y seleccion de personal

1. Requisicion de personal

Se utilizara formularios para dar a conocer la existencia de la vacante del departamento
solicitante de personal, esta requisicion estara acompafiada de la descripcion del puesto y el

respectivo perfil del candidato.

El jefe del &rea solicitante debera completar el formulario de requisicion del personal y esta
solicitud serd entregada al responsable del area de reclutamiento, quien se encargara de

aprobarlos y legalizarlos en conjunto con la gerencia.

La necesidad de realizar un reclutamiento se da cuando al departamento administrativo

llega a una requisicion de personal procedente del departamento de talento humano.

Dentro de la requisicion se debe tomar en cuenta los siguientes pasos.

o Revision del banco de datos

. Es de suma importancia revisar los archivos de solicitudes de empleo vy
curriculums de candidatos existentes, verificando la legalidad de los mismos.

. Verificacién y contacto con candidatos

. Verificar si dichos candidatos estan en la disposicion de prestar sus servicios

para la Cooperativa.
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Cuadro N° 10

Formato de Solicitud de Empleo

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES “VISANDES” LTDA.

A\

VisAndes FOTOGRAFIA
v RECIENTE
Emitido por Departamento de Talento Humano
PUESTO SOLICITADO. ...t
DATOS PERSONALES.
APELLIDO PATERNO APELLIDO NOMBRES
MATERNO
DOMICILIO
Av. N° de casa Urb/Distrito Teléfono
LUGAR DE NACIMIENTO
Dia  Mes Afo Nacionalidad Provincia Canton
Edad Sexo C. Libreta Militar Estado Civil N° de hijos Grupo Sanguineo
EDUCACION INSTITUCION DESDE HASTA ESPECIALIDAD
Nivel
Secundaria
Técnica
Superior
Maestria, Doctorado
OTROS ESTUDIOS Especialista Idiomas Computacion
Especificacion
EXPERIENCIA LABORAL
Empresa Cargo Desde Hasta
Datos adicionales. Porque medios se enter¢ del Ilamado al puesto de trabajo
Fuentes Internas Fuentes Externas
Si su respuesta es Fuentes Externas indique el medio por el cual se entero
Carteles O Prensa Local [J Contactos y/o
Bolsa de trabajo . Anuncio en radio . recomendaciones 1

REFERENCIAS DE OTRAS PERSONALIDADES

Nombres y Apellidos

Empresa y/o
Direccion

Firma del interesado
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Cuadro N° 11

Formato de Perfil competitivo

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES “VISANDES”LTDA.

A\

VisAndes
A 4

IDENTIFICACION DEL PUESTO.

NOMBRE DEL PUESTO

1.2 UBICACION ORGANICA ]
Organo Administrativo Area

1.3 RELACIONES DE AUTORIDAD Y DEPENDENCIA

Dependencia Responsabilidad

2FUNCION GENERAL O PRINCIPAL

3 ESPECIFICACIONES DEL PUESTO.
3.1 ASPECTOS CURRICULARES
3.1.1 INSTRUCCION

NIVEL ESPECIALIDAD

SECUNDARIA
SUPERIOR

TITULO PROFESIONAL
MAESTRIA
DOCTORADO

PH

EXPERIENCIA

6meses [ 1 afio [] 2afios ] 3 afios
4 afios 1 5 afios 1 6 afios 1 mas de 6 afios

00

CUALIDADES PERSONALES

Inteligencia

Razonamiento légico. [ Razonamiento espacial
Razonamiento abstracto || Concentracién mental

00

APTITUDES

Verbal [] Analitica [ Numérica [ Viso motora

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
Comunicativo g Reservado [_binamico ] Reflexivo
Con ascendencia []  Empético [ daptable ] Emprendedor

]

Edad Estado Civil
Conocimientos de computacion

Idiomas

Elaborado por Aprobado
Fecha
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c) Fuentes de reclutamiento

o Fuentes internas (banco de datos) y empleados actuales de la Cooperativa.
o La entrega de solicitudes y recepcion de curriculums vitae se hara por medio de la
intervencion del departamento administrativo en las fechas establecidas.

o Investigar a todos los aspirantes y escoger las mejores opciones para cada uno de
los puestos que solicitan.
Los aspirantes seran investigados por el administrador de la siguiente manera:
o Llamar a las referencias laborales para constatar la informacion.
o Llamar a las empresas donde haya tenido experiencia laboral para confirmar

acerca del trabajo que desempefiaba.

En el proceso de administrar al personal de una empresa depende del elemento que ingrese
sea el iddneo, este proceso se refleja en un flujograma de las actividades que se lleva a
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Grafico N° 33
Flujograma del proceso de reclutamiento interno y externo

INICIO
VACANTE
INTERNO
Fuente de
reclutamient Actualizacion de » Promocion
o interno o expediente
externo
EXTERNO
Recepcidn de sintesis
curricilares
Revision originales vs copias.
Cita de aspirantes
Revision de politicas de personal a la entrevista de
» \ preseleccion
Chequeo de referencias personales, académicas, laborales
NO
S| Proceso de No apto
—>

reclutamiento
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Sale del
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APROBADA

S| v

Examenes Andlisis de —» Entrega de los resultados al supervisor que requirid la vacante
nracticos restultados *

Revision de resultados Psicoldgicos practicos

v

Entrevista del Talento Humano
v

Decision del

Aplicacion de examenes médicos < Se informa al Dpto. de < e s

+ Recursos Humanos

Proceso de Induccion

\

Inicio de periodo de prueba

v

Induccion especifica » Evaluacion del periodo
de prueba L » Nombramiento —» FIN

v

Sale del proceso

Fuente: Idalberto Chiavenato (2011)Elaborado por: Blanca Paredes
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1.3 SELECCION DE PERSONAL

Es un proceso que permitira elegir de un conjunto de postulantes el més idoneo para el
puesto determinado, se inicia cuando una persona solicita el empleo y termina cuando se
produce la decision de contratar.

a) Especificacion o perfil del cargo

Se fundamenta en una descripcion de las funciones esenciales del cargo, y de las
condiciones y cualidades que debera tener el aspirante al llenar una vacante, las cuales se
valoraran a través del andlisis de la hoja de vida presentada.

b) Convocatoria

Una vez presentada la vacante el jefe de talento humano fijara la fecha de convocatoria para
el respectivo proceso de seleccion, disponiendo de un término de diez dias habiles a partir

del momento en el que se produce la vacante.

La convocatoria interna se la realizara en las carteleras y departamentos de la institucion, y

la convocatoria externa se publicé en los diferentes medios de comunicacion del Canton.
Una vez publicada la convocatoria el aspirante tendra plazo de cinco dias habiles para la
presentacion de su hoja de vida con soportes que acrediten el nivel académico, experiencia
laboral, referencias laborales familiares y personales.

c) Criterios de evaluacion

Los aspirantes seran evaluados por sus meéritos con porcentajes de uno a cien, siendo

elegibles los candidatos que alcanzaron un rendimiento igual o superior al 75%.

130



d) Merecimiento

Se considerara los factores educacion, experiencia, capacitacion, y la entrevista, como
factores principales para la ejecucionde la seleccion de personal con una ponderacion total
al 100 %.

Cuadro N° 12

Factores de seleccién de personal

Factores Ponderacion
Educacion. 60 %
Experiencia 15%

Capacitacion 15%

Entrevista 10%

Total 100%

Elaborado por Blanca Paredes.

e) Procedimiento para la seleccion de personal

Dentro de la seleccidn de personal se desarrollara los siguientes procesos:

Curriculo vitae
Test de conocimientos.
Pruebas de aptitudes particulares.

Entrevistas.
Curriculum Vitae
El jefe de talento humano tendrd la mision de ir separando todo aquel curriculum que

cumpla con los requerimientos del perfil solicitado y a su vez comparo los perfiles entre si.

Luego de haber realizado una exhaustiva verificacién de la informacion se procedera a
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elegir el curriculum que cumpla por lo menos un ochenta por ciento de los requisitos
solicitados por el jefe de area.
Cuadro N° 13.

Formato-de-Curriculum-\itae

DATOS PERSONALES

NOMBRES:
APELLIDOS:

CEDULA DE IDENTIDAD:
FECHA DE NACIMIENTO
LUGAR DE NACIMIENTO
ESTADO CIVIL

EDAD:

NACIONALIDAD:
DIRECCION

TELEFONO

CELULAR:

FORMACION ACADEMICA

Estudios Superiores:
Carrera:

Estudios Secundarios:
Titulo de Bachiller:

Estudios Primarios:

EXPERIENCIA LABORAL

Elaborado por Blanca Paredes.

132



1.3.1 Pruebas de idoneidad

a) Disefio

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los andes VisAndes Ltda. para seleccionar al
personal utilizara pruebas psicométricas y de conocimientos o capacidades, las mismas que

seran realizadas dependiendo del cargo que se desea cubrir.

b) Valoracion

Dentro de las pruebas psicométricas los valores en porcentajes seran;las de conocimientos o

capacidades un valor de (60%) y el 40 % en el proceso de seleccion.

c) Preparacién de pruebas

El gerente y los jefes departamentales seran los encargados de preparar las pruebas segun el
puesto a cubrir, con el fin de valorar la actitud y aptitud del aspirante, las mismas deberan
ser coherentes con los requisitos del cargo.

d) Recepcion y valoracion de las pruebas

El lugar, hora y dia previstos para desarrollar las pruebas serd responsabilidad del

departamento donde existio la vacante.

e) Informe de pruebas

Se utilizaran en forma resumida datos del trabajador que rindié la prueba asi como también

su respectivo puntaje.
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f) Tipos de pruebas

1. Prueba psicométrica

Es una medida objetiva y estandarizada de una muestra 0 comportamiento. En general,
permitira la evaluacion de indicadores de personalidad como, caracter, autoestima,
responsabilidad, sociabilidad, creatividad, estabilidad emocional, aptitudes como: nivel de
organizacion, habilidad, servicio social, liderazgo y inteligencia. (Ver anexo 4)

2. Pruebas de conocimientos

Con esta prueba se determinara el grado de conocimiento que el candidato posee, para el

correcto desempefio de las funciones de su nuevo puesto trabajo.

3. Pruebas practicas

Permitira conocer las habilidades y destrezas que el candidato posee para el manejo de
equipos, herramientas y otros recursos que utilizard en el desarrollo de las funciones del
puesto.

4. Entrevista

Se desarrollard una entrevista estructurada, la misma que ayudara a complementar la
informacion que se ha obtenido mediante el andlisis de las hojas de vida, las pruebas,
verificacion de referencias laborales y personales.

5. Guia de entrevista

o El administrador deber sondear a los candidatos para ver si estos estan o no de

acuerdo con las condiciones de la institucion.
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o Para poder seleccionar al personal se debe tomar en cuenta el perfil del candidato
que cubrira la vacante.

o El administrador debe manejar los resultados de las pruebas con ética y
discrecionalidad.

o Durante el proceso de seleccion, para llenar una vacante, el administrador debe
mantener una adecuada comunicacion con los directivos de la institucion.

o El administrador debera tomar la decision de la persona que cubrird la vacante.

o Todo aspirante que no acuda a las entrevistas y las pruebas de seleccion en las
horas y fechas indicadas, quedaran fuera del proceso, al menos que presente una

justificacién para concederle una nueva oportunidad.

El administrador sefiala una fecha y hora a cada aspirante al puesto para la realizacion de la
entrevista inicial y aplicacién de las pruebas. El propdsito de la entrevista es verificar los
datos de la solicitud de empleo y constatar si el candidato redne los requisitos y exigencias
del puesto. Esta entrevista serd aplicada a los candidatos que pasaron el proceso de

reclutamiento a la fase de seleccion.

Las entrevistas deben llevarse a cabo en un espacio fisico adecuado y que retna las

siguientes condiciones.

. Comodidad del mobiliario.
. Adecuada iluminacion

. Libre de distractores.

o Ambiente agradable.

La administracion y evaluacion de las pruebas se sugiere que sean realizadas por el
administrador y en coordinacion de un psicologo. El lugar para que los candidatos
desarrollen las pruebas debe ser un espacio fisico adecuado que retna los siguientes
aspectos.Contar con recursos didacticos y tecnoldgicos (computadora proyector, carteleras,

pizarra acrilica.
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Cuadro N° 14

Formato de la Entrevista

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES Ltda.

A\

VisAndes
h 4

Postula al cargo de Departamento

Criterios a evaluar Intervalo de calificacién | Puntos obtenidos

Presentacién personal 0Da2

Higiene, caracteristicas fisicas

Expresion verbal 0Da2

Logra expresas ideas, es dindmico, sociable,

empatico, agradable acogedor

Motivos de postulacion 0az2

Motivos que lo inducen a cambiar (empleo,
evaluar expectativas de permanencia en la

institucion)

Experiencia y conocimientos 0a7

Grados de experiencia y conocimientos que

tiene para desempeniar el cargo

Perfil de cargo 0al5

Evaluar forma como se ajusta el perfil del

cargo requerido

TOTAL PUNTOS

Nota segun tabla

Firma del evaluado Firma del evaluado
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g)Informe de seleccion de personal

De acuerdo a los resultados obtenidos se elaborara un informe suscrito por el jefe del
departamento de talento humano, quien remitié el presente informe a la gerencia para su

respectiva aprobacion.

h)Verificacion de antecedentes laborales

Permitira la comprobacion de la informacion presentada por los candidatos, asi como

también de sus actuaciones tanto en el area laboral como personal.

Para obtener una correcta verificacion de antecedentes laborales se debe tomar en cuenta los

siguientes aspectos.

e Confirmar datos del periodo laborado, puestos ocupados.
e Motivos de la desvinculacion.

e Desempefio en su trabajo

e Caracteristicas en las que sobresalia.

e Fortalezas y debilidades.

i) Examen pre ocupacional

Se solicitara exadmenes médicos actualizados verificando el estado de salud del futuro

empleado.
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Cuadro N° 15

Formato de informe de Pruebas

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES LTDA.

A\

VisAndes
A 4

Apellidos y Nombres del
trabajador

Edad

Profesion

Cargo al que aspira

Fecha

%

Calificacion Prueba Psicométrica

Calificacion Prueba Conocimientos

Observaciones

Firma del evaluado Firma del evaluador

6.8.22 APLICACION DE PERSONAS

a) Divisién de cargos y salarios
¢ Qué deberan hacer las personas?

Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa,
orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos,

analisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio.

b) Profesiograma

Representacion gréafica se enfoca en las caracteristicas que debe tener el candidato ideal para

un puesto de trabajo especifico, con la determinacion en niveles de dichas exigencias.
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o r W e

Indica que factores y competencias son importantes para desempefiar adecuadamente las

funciones y tareas propias de un puesto.

Permite definir los requerimientos y exigencias de la persona que necesitamos para un

puesto de trabajo.

Partes que debe contener un profesiograma

Denominacién del puesto de trabajo
Descripcion profesional del puesto, especificacion de las tareas

Descripcion técnica del puesto de trabajo
Descripcion organica, referencia a la empresa.

Caracteristicas y necesidades especiales en el caso de que hubiese.

Caracteristicas

La identificacion del puesto de trabajo

El objetivo del puesto de trabajo

Las responsabilidades del puesto de trabajo

Las relaciones del puesto de trabajo

Las condiciones fisicas que se requieren para el trabajo, asi como sus riesgos

Los requerimientos que se exigen para ocupar el puesto
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Cuadro N° 16

Formato del Profesiograma
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES LTDA.

A\

VisAndes
A 4

Datos de identificacion

Nombre del puesto

1 Poca dotacion 3Regular (Media)
2 Favorable (Buena) 4 Muy Buena

FACTORES 1

Edad

Estudios realizados

Identificacion con las nuevas
Tecnologias

Idiomas

DATOS
OBJETIVOS Conocimientos y Experiencia

Capacidad negociadora

Inteligencia

Capacidad de trabajo

Capacidad de comunicacion

DATOS
PSICOLOGICOS | Adaptabilidad

Flexibilidad

Responsabilidad

EXPRESIVIDAD

SOCIABILIDAD

COMPORTAMIENTO

ETICA
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c) La contratacion

Para ingresar a la empresa se requerird tener un contrato de trabajo suscrito y legalizado en
sus diversas modalidades; por lo mismo ninguna persona podra prestar sus servicios sin el

cumplimiento de este requisito.

Los contratos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes “VisAndes” seran
a tiempo indefinidos, pero, se podra contratar personal de acuerdo a las modalidades
establecidas por el codigo de trabajo, cuando las necesidades de la institucion asi lo

justificaren.

d) Articulos del Codigo de trabajo

Art. 8Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del cual una persona se
compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales, bajo su
dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la

costumbre.

Art. 11 El contrato de trabajo puede ser:

a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal.

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto.

c) Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional;

d) A prueba.

e) Por obra cierta, por tarea y a destajo.

f) Por enganche.

g) Individual, de grupo o por equipo.

Nota: Literal derogado por Decreto Legislativo No. 8, publicado en Registro Oficial
Suplemento 330 de 6 de Mayo del 2008.

Art. 12 Contratos expreso Y tacito. El contrato es expreso cuando el empleador y el
trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o reduciendolas a escrito.
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Art. 13 Formas de remuneracion. En los contratos a sueldo y a jornal la remuneracién se

pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo.

La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa

en el producto del negocio del empleador, en concepto de retribucion por su trabajo.

Art. 17 Contratos eventuales, ocasionales, de temporada. Son contratos eventuales aquellos
que se realizan para satisfacer exigencias circunstanciales del empleador, tales como
reemplazo de personal que se encuentra ausente por vacaciones, licencia, enfermedad,
maternidad y situaciones similares; en cuyo caso, en el contrato deberd puntualizarse las
exigencias circunstanciales que motivan la contratacion, el nombre o nombres de los

reemplazados y el plazo de duracién de la misma.

Art. 79lgualdad de remuneracion. A trabajo igual corresponde igual remuneracion, sin
discriminacién en razén de nacimiento, edad. sexo, etnia, color, origen social, idioma,
religion, filiacion politica, posicion econdmica, orientacion sexual, estado de salud,
discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion y practica en la

ejecucidn del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion.
Art. 80 Salario y sueldo. Salario es el estipendio que paga el empleador al obrero en virtud
del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneracién que por igual concepto corresponde al

empleado.

El salario se paga por jornadas de labor y en tal caso se Ilama jornal; por unidades de obra o
por tareas. El sueldo, por meses, sin suprimir los dias no laborables.

e) Periodo de prueba

Se establecera de manera obligatoria un periodo de prueba de 90 dias, lapso en el cual

cualquiera de las partes, libremente, podra darlo por concluido.
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f) Evaluacion del periodo de prueba

Es responsabilidad del jefe inmediato, quien hara la evaluacion del desempefio del
trabajador; 8 dias antes de cumplir el periodo de prueba y enviard el resultado al
departamento de talento humano. Si el resultado de la evaluacion es positivo, el contrato
podra ser renovado, de lo contrario si se determina que la persona no es apta para continuar
en el cargo, se tramita la terminacion del contrato hasta cumplir el afio de trabajo como

sefiala el Codigo de Trabajo.

g) Periodo pos prueba

Con al menos 30 dias de anticipacion al vencimiento al afio de contrato, el departamento de
talento humano, solicitara a cada departamento al que perteneciere el trabajador, el informe
de evaluacion de su desempefio. Dicho informe con clara determinacion y recomendacion

de la conveniencia de su renovacion o rescision.

h) Evaluacion al periodo pos prueba

Si el informe resultara favorable y acogido por la gerencia general, se lo declarara trabajador

permanente con el salario determinado, caso contrario se procedera al desahucio.

i) Desahucio

Es el aviso con el que una de las partes hace saber a la otra que su voluntad es la de dar por

terminado el contrato. Tomado de: Art 184. Cadigo de trabajo.

Dentro del desahucio tenemos las siguientes caracteristicas:
o El desahucio en un contrato a tiempo fijo, podréa ser pedido tanto por el trabajador
como por el empleador.
o El desahucio en un contrato a tiempo indefinido, solo el trabajador podra hacer

uso de este derecho laboral.
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o No se necesitara desahucio en contratos que no gozan de estabilidad.

o Si el empleador es el que presenta este tramite, debera notificar con 30 dias de
anticipacion. Si el trabajador es el que lo hace, debera notificar con 15 dias de
anticipacion.

o Visto bueno podra proponerlo el empleador o trabajador, ante el inspector de
trabajo, previa determinacion de una causa legal, y mediante el cual se concede, la

terminacion de la relacién laboral, que podra ser aceptada o negada.

j) Lainduccion

Una vez que se ha reclutado y seleccionado al nuevo cliente interno, es necesario orientarlo
y capacitarlo, proporcionandole la informacion y los conocimientos necesarios para que

tenga éxito en su nueva area de trabajo.

Por ende la induccidn es el proceso a traves del cual el nuevo trabajador se identifica con la
mision, vision, estructura, politicas, funciones, y actividades que cumple la empresa a fin de

lograr su pronta incorporacion y adaptacion a ella.

Dentro de la induccidn es importante ubicar al nuevo trabajador dentro de la institucion,
dandole a conocer la infraestructura de la organizacion, sus objetivos, reglamentos,

procedimientos, servicios que presta.

Es responsable de esta induccion el gerente general, para lo cual se utilizé un formulario de
induccion general. El jefe inmediato presentara a los comparieros de trabajo al nuevo
integrante dentro de la institucion, haciendo una breve descripcion de las funciones de cada
uno. Para el control de su respectivo desempefio se utilizé6 un formulario de induccion
especifica en donde se detallaran aspectos que el trabajador debe conocer para trabajar de

forma eficiente, que todas las actividades le fueron comunicadas.
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La gerencia, conjuntamente con los deméas departamentos realizard el seguimiento
correspondiente al nuevo trabajador, hasta lograr su completa adaptacion al medio laboral.
En este lapso se orientard de mejor manera al trabajador, absolviendo sus inquietudes y

afianzando su seguridad.

La induccion lo que busca es mejorar la comunicacion entre las diferentes areas de la
institucion, transmitiendo informacion y significados de una persona a otra. Las
organizaciones no pueden operar sin comunicacion, ya que esta es la red que integra y
coordina todas sus partes. La comunicacién es una actividad administrativa que tiene dos

propositos fundamentales:

e Proporcionar la informacién y la explicacion necesarias para que las personas
puedan desempefiar sus tareas.
e Adoptar las actitudes necesarias para que promuevan la motivacion, la cooperacion y

la satisfaccion de los cargos.

145



Grafico N° 34

Flujograma del proceso de induccién
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Elaborado por: Blanca Paredes
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Cuadro N° 17

Formato de la Induccidn Especifica

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES

A\

VisAndes
A 4

Nombres y Apellidos del trabajador incorporado.............ccoeoiiiiiiininnian...

Nombres y Apellidos del Jefe inmediato.............couiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie

UbIicacion del PUESTO. .. ..uentt ettt et e et e et et et e e as

Componentes de la Induccion Especifica.

Presentacion oficial entre los comparieros de trabajo.

Mostrar el lugar y condiciones de trabajo.

Explicar objetivos de trabajo del &rea, estrategias que se sigue, mision, vision, politicas.

Explicacion de las funciones del puesto y entrega de medios necesarios; indicaciones sobre su uso.

Visita a los diferentes puestos de trabajo, reglas generales de disciplina

Costumbres, disciplina, horarios de labores, dias de descanso, dias de pago

Dar a conocer reglamento interno de trabajo, derechos y obligaciones de los trabajadores

Mostrar principales instalaciones de la institucion.

Firma del trabajador ............cooviiiiiii
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6.8.2.3 COMPENSACION LABORAL DE LAS PERSONAS

Divisién de beneficios sociales

¢Coémo compensar a las personas?

Procesos utilizados para incentivar a las personas Yy satisfacer las necesidades individuales,
mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracién y beneficios y servicios sociales,

(trabajadores sociales, especialistas en programas de bienestar)

Incentivos

Los tipos de planes de incentivos méas usados y comunes en la Cooperativa incluiran:

1. Aumento de salarios por mérito
Aumento en la tarifa horaria o en el salario de un empleado como premio por una actuacion

superior.

2. Administracién por objetivos

Las promociones es una de las principales motivaciones, se llevara a cabo cuando se cambia
a un trabajador a una posicién mejor pagada, con mayor responsabilidad y a un nivel méas
alto, esto constituye una de las circunstancias mas importantes en las historia laboral del
trabajador que por lo general se concede como un reconocimiento del desempefio anterior,
metas cumplidas y del potencial futuro. Las promociones se basan en el mérito del

empleado y/o en su antigliedad.

b) Incentivos no monetarios

La Cooperativa llevara a cabo programas de reconocimiento de méritos, en el curso de los
cuales los trabajadores pueden recibir placas conmemorativas, objetos deportivos o
conmemorativos, certificados e incluso dias especiales de vacaciones con goce de sueldo.
Estos incentivos no financieros sirven para alentar esfuerzos adicionales mejorando el
desempefio laboral.
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c¢) Cuidar el lenguaje corporal

Evitar gestos de burla, coraje, 0 malestar cuando los trabajadores soliciten informacién o
algo que requieren para ejecutar su trabajo; cuidar el léxico: para dar ordenes, explicar,
conversar, deberdn utilizarse términos sencillos, facilmente comprensibles y que no den

lugar a doble sentido.

d) Exponer fotos en la cartelera

Mantener en la cartelera graficos en los que se muestre el desempefio semanal de cada
bloque felicitando al mejor de la semana e incentivando a que los demas lo logren también.

Darles un tiempo libre de descanso durante la jornada de trabajo y ofrecerles refrigerios.

e) Mejor empleado del mes

En la actualidad, una actividad que realizan las empresas altamente comprometidas con el
desarrollo de sus empleados es la practica del “Empleado del mes”, en la que un trabajador
de las distintas areas tendra un premio de mejor empleado del mes, otorgando ciertos
privilegios.Es parte de una estrategia general para identificar quiénes son los que tienen

desempefio mas alto

Para determinar quién es el mejor empleado del mes, cada supervisor calificara diariamente

a todos sus trabajadores tomando en cuenta los siguientes aspectos:

o Asistencia
o Puntualidad
o Eficiencia

o Actitud
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6.8.2.4 DESARROLLO DE PERSONAS

a) Division de capacitacion

¢ Como desarrollar a las personas?

Son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Incluye entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y

desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

b) La capacitacion

Es el conjunto de acciones de preparacion que desarrollan las entidades laborales dirigidas a
mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir con calidad las
funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos resultados productivos o de servicio.
Este conjunto de acciones permite crear, mantener y elevar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los trabajadores para asegurar su desempefio exitoso.

La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera
organizada sistematica, mediante el cual el personal adquiere desarrolla conocimientos y

habilidades especificas relativas al trabajo.

La institucion debe lograr satisfacer las demandas de los clientes internos incrementando su
grado de motivacién y compromiso, que sin lugar a dudas redundara en la efectividad,

eficiencia eficacia de la misma.

La razén fundamental de capacitar a los nuevos empleados es darles los conocimientos,
aptitudes y habilidades que requieren para lograr un desempefio satisfactorio, asi como
también alcanzar un mejoramiento continuo que se logre a través de los estimulos y el uso

de la capacidad de los clientes internos, y de los equipos de trabajo.
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Grafico N°35
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Fuente Ibafiez Mario (2005)
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Cuadro N°18
Plan de Capacitacion
Obijetivo: Mejoramie

nto de la atencion al cliente

# COMPONENTE OBJETIVO CONTENIDO ACTIVIDAD
1 FASE | Dar a conocer las técnicas necesarias | Actitudes Ejecutar en la capacitacion las recomendaciones propuestas en | Gerente de la Cooperativa
para el reclutamiento y seleccion de | Compromiso las encuestas. Vision de los  Andes
personal, contratando a personal | Determinacién “VisAndes”
idéoneo para cada darea, por ende | Entusiasmo Insertar en la institucion el Modelo de gestion del Talento | Jefe del departamento del area
mejorando la atencion al cliente Dinamismo Humano de talento Humano
Sinceridad
Puntualidad
Honradez
Habilidades
Personales
Ser creativo
Tener espiritu de equipo
Tener facilidad de palabra
Empatia
Conocimientos.
Atencion al cliente
Mercado
2 FASE II Facultar a los clientes internos técnicas | Funcion del gerente de la | Examinar, aprovechar y ejecutar las politicas aprobadas por el | Gerente de la Cooperativa
FORMACION para mejorar la atencion al cliente , | cooperativa de Ahorro y | gerente. Vision de los  Andes
PROFESIONAL mediante pautas disefiadas | Crédito Vision de los andes “Visandes”
especialmente para el desarrollo de | “VisAndes Jefe del departamento del area
competencias, durante el ejercicio de | Deberes y de talento Humano
sus funciones responsabilidades” Clientes internos
3 FASE IlI Implantar  paulatinamente el los | Desarrollo de | Desarrollo de competencias. Gerente de la Cooperativa
FORMACION clientes internos la consigna de | competencias Organizacion del Departamento de atencion y servicio al Vision de los  Andes
PROFESIONAL atencion al cliente con calidad de | Proceso de reclutamientoy | cliente. “Visandes”
servicio. seleccion de personal Reclutamiento de personal de acuerdo a su perfil profesional. Jefe del departamento del area
Evaluacion y monitoreo a las funciones del desempefio laboral. | de talento Humano
Clientes internos

Elaborado por Blanca Paredes.
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Cuadro N° 19

Presupuesto para el plan de capacitacion propuesta

ACTIVIDADES ESTRATEGICAS | TIEMPO RECURSOS RESPONSABLE
Disefio del Modelo de Gestion del 1 mes Talento Humano Gerente.
Talento Humano Econdmico. 1200

Administrador.
Aprovechar las buenas relaciones con | 1 mes Talento Humano. Gerente
nuestros clientes para mantener una o
estabilidad y un control gerencial Economico 100
Mejorar la publicidad de la 1 mes Talento Humano Administrador
institucion aprovechando los medios o
de comunicacion de prensa, radio, y Economico 400
television
Aprovechar la innovacion tecnoldgica | 3 meses Talento Humano. Jefe de Talento
para controlar y evaluar el o Humano.
cumplimiento de tareas a través de un Economico 800
software
Disminuir la rotacion de personal 2 meses Talento humano Gerente.
dentro de la institucion, otorgando un o
ambiente laboral adecuado para Economico 100
fortalecer la estabilidad laboral.
Motivar al personal con bonos o 1 meses Talento Humano Gerente
reconocimientos para evitar la o
rotacion del personal Economico 1200
Contratar personal calificado e idénea | 2 meses Talento Humano Gerente
para cada area, el mismo que dara _
una excelente atencion al cliente Economico 800
Mejorar la comunicacion con los 2 meses Talento Humano Gerente

empleados para cumplir las tareas que
se les otorga.

Econ6émico. 200

TOTAL

4700

Elaborado por: Blanca Paredes




Cuadro N° 20

Cronograma

Objetivo: Mejoramiento de la atencion al cliente

FECHA TEMA TECNICAS HORAS META GRUPO ESTRATEGIAS LUGAR RECURSOS
META DE ENSENANZA MATERIALES
POR TEMA

5/14/2012 Concepto de un - 1 100% Todo el Definir el concepto e | Instalacionesde | - Video
Modelo de Lluvia de ideas personal importancia del la Cooperativa - Proyector
gestion del modelo de Gestion Visandes. - Fichas
talento Humano del talento humano - Folletos
Y SUS procesos..

10/14/2012 Concepto de - Socio dramas 2 100% Todo el Definir el concepto Instalaciones de | - Proyector
servicios y - Exposiciones Personal de servicio. la Cooperativa
caracteristicas - Mesa redonda Visandes.

31/16/2012 Valor agregado. 2 100% Todo el Explicar las Instalaciones de - Proyector
El triangulo de - Mesa redonda Personal caracteristicas e la Cooperativa - Fichas
servicio - Exposiciones importancia del VisAndes. - Folletos

servicio - Afiches

01/1/6012 Herramientas - Socio dramas 2 100% Todo el Explicar la Instalaciones de - Proyector
para mejorar la - Exposiciones Personal importancia de lavoz | la Cooperativa - Folletos
comunicacion. - Mesa redonda del cliente VisAndes.

Elaborado por: Blanca Paredes
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Cronograma de actividades del Plan de capacitacion

ESTRATEGIAS 2012 2013

Julio| Agosto Octubrel Noviembre | Diciembre | Enero | Febrero| Marzo | Abril | Mayo| Junio | Julio

Disefio del modelo de Gestion del Talento

Aprovechar las buenas relaciones con nuestros clientes parz mantener una
estzbilidad v un control gerencizl

Mejorar la publicidad de la mstiucion aprovechando los medios de
COMUNiCacion

Aprovechar 1z mnovacion tecnologics para controlar v evaluar 2] cumplimiento
de tarezs 2 través de un softwars

Dismmuir la rotzcion de personal dentro de la mstitucion, otorgande um
ambiente laboral adecuzdo para fortalecer la estzbilidad laboral.

Motrvar 2] personzl con bones o reconecimisntos para evitar 1z rotacion del
personzl

Contratar personal calificado e idones para cada rez &l mismo que dard ima

excelents atencion 2l clisnte _

Mejorar la comunicacion con los emplezdes para cumplir las taress que seles '
otorga.
Elaborado por:

Elaborado por: Blanca Paredes
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c) Recursos

1. Recursos humanos

Esta conformando por todos los empleados de la empresa y un asesor encargado de instruir

respecto a la aplicacién del modelo de gestion de talento humano.

2. Recursos fisicos

Las actividades de evaluacion y capacitacion se desarrollaran en un ambiente adecuado con

todas las comodidades y seguridad proporcionada por la gerencia de la empresa.

3. Recursos materiales

Material Didactico
Computador
Proyector

Cuadernos
Impresiones

Resma de Papel Bond

Resaltadores
Memory Flash
CDs
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6.8.25 RETENCION DE PERSONAL

a) Division de higiene y seguridad

¢ COmo retener a las personas en el trabajo?

Los programas de seguridad e higiene es una de las actividades que se necesita para
asegurar la disponibilidad de las habilidades y aptitudes de la fuerza de trabajo. ES muy
importante para el mantenimiento de las condiciones fisicas y psicoldgicas del personal,
pues constituye dos actividades intimamente relacionadas, orientadas a garantizar
condiciones personales y materiales de trabajo capaces de mantener nivel de salud de los

empleados.

Desde el punto de vista de la administracion de recursos humanos, la salud y la seguridad de
los empleados constituye una de las principales bases para la preservacion de la fuerza
laboral adecuada, para que las organizaciones alcancen sus objetivos deben de utilizar un
plan de higiene adecuado, con objetivos de prevencion definidos, condiciones de trabajo
optimas, al igual que un plan de seguridad del trabajo dependiendo de sus necesidades.

b) Higiene del trabajo

Conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y
mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del cargo

y al ambiente fisico donde se ejecutan.

Esta relacionada con el diagnostico y la prevencion de enfermedades ocupacionales a partir
del estudio y control de dos variables el hombre y su ambiente de trabajo, es decir que
posee un caracter eminentemente preventivo, ya que se dirige a la salud y a la comodidad

del empleado, evitando que éste enferme.

Un plan organizado, involucra la presentacion no sélo de servicios médicos, sino también de

enfermeria y de primeros auxilios, en tiempo total o parcial, segun el tamafio de la empresa.
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1. Servicios médicos adecuados

Abarcan dispensarios de emergencia y primeros auxilios, si es necesario.

Estas facilidades deben incluir:

. Ex&menes médicos de admision

. Cuidados relativos a lesiones personales, provocadas por:
. Incomodidades profesionales

. Eliminacion y control de &reas insalubres.

. Registros médicos adecuados.

. Supervision en cuanto a higiene y salud

. Utilizacion de hospitales de buena categoria.

. Exéamenes médicos periddicos de revision y chequeo.

c) Seguridad del trabajo

Conjunto de medidas técnicas, educacionales, médicas y psicoldgicas empleadas para
prevenir accidentes, tendientes a eliminar las condiciones inseguras del ambiente, y a
instruir o convencer a las personas acerca de la necesidad de implantacion de précticas

preventivas.

Un plan de seguridad implica, necesariamente, los siguientes requisitos:

1. La seguridad no debe limitarse sélo al area de produccion. Las oficinas, los depositos,

etc., también ofrecen riesgos, cuyas implicaciones atentan a toda la empresa.

2. La seguridad en ciertas organizaciones puede llegar a movilizar elementos para el
entrenamiento y preparacion de técnicos y operarios, control de cumplimiento de normas de
seguridad, simulacion de accidentes, inspeccion periodica de los equipos de control de
incendios, primeros auxilios y eleccion, adquisicion y distribucion de vestuario del personal

en determinadas areas de la organizacion.
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d) Principios de la seguridad:

o Apoyo activo de la Administracion.

o Con este apoyo los supervisores deben colaborar para que los subordinados
trabajen

o con seguridad y produzcan sin accidentes.

o Mantenimiento del personal dedicado exclusivamente a la seguridad.

o Instrucciones de seguridad a los empleados nuevos.

La seguridad de trabajo complementa tres areas principales:

1. Prevencion de accidentes.
2. Prevencion de robos.

3. Prevencion de incendios.

La Cooperativa debe disefiar planes adecuados para la higiene y seguridad en el trabajo ya
que son elementos importantes dentro de la misma, permitiendo mejorar la motivacion del
personal porque se le brindaran las condiciones de un buen ambiente laboral permitiendo el
desenvolvimiento total de las actividades que se desarrollan a diario, al igual de un seguro

médico que cubra algun accidente laboral.

Las inspecciones realizadas, permitiran detectar en forma sistematica las condiciones y

acciones de trabajo inseguras que pueden producir un accidente.

El orden y la limpieza es una actividad fundamental y muy necesaria, convirtiendose en una

responsabilidad individual de cada persona que trabaja en la institucion.
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Cuadro N° 21

Formato del Cambio de puesto de trabajo

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES LTDA.

A\

VisAndes
N4
Nombres Apellidos
Dpto. de Talento Humano Nombre del Jefe inmediato | Nombre del Gerente de area
Firma y sello del jefe inmediato en Fecha de autorizacion del Lugar y fecha de recepcion de la
sefial de autorizacion del cambio de cambio solicitud
promocion.
Requisitos minimos para aplicar el cargo
Titulo

Experiencia laboral

Afios de experiencia en el area

Numero de afios en la empresa

Edad
Sexo Masculino [ Femenino |

Evaluacion de hoja de vida y desempefio del empleado

Comentarios a hoja de vida

Comentarios a evaluacion de
desempefio

Otros comentarios sobre el empleado

Se tomaran pruebas Si

No

Porque

Firma del Jefe de Talento HUMANO...........ooiiriiiiiii e e,
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6.8.2.6EVALUACION DE PERSONAS, DIVISION DE PERSONAL

a) ¢Cdémo saber lo que haceny lo que son?
Procesos empleados para acompafiar y controlar las actividades de las personas y verificar

resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacidn general.

b) Evaluacion del desempefio

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o0 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. Los clientes internos son
considerados como socios, ya que son elementos impulsores capaces de dotarla de
inteligencia, talento y aprendizajes indispensables en su constante renovacion y

competitividad.

La evaluacion es un medio para obtener datos e informacion que puedan registrarse,
procesarse y canalizarse para mejorar el desempefio laboral en la organizacion. En el fondo
la evaluacion del desempefio es un buen sistema de comunicacion que actla en sentido

horizontal y vertical en la organizacion.

En la parte tecnoldgica la Cooperativa VisAndes tiene implementado un software que
permite automatizar los procesos y generar resultados de las transacciones que se estan
realizando; pero uno de los inconvenientes es que la institucion tiene que adaptarse al
programa, haciendo que sea necesario implantar un asistente técnico que pueda modificar el
software y los ajuste a las necesidades de la cooperativa permitiendo obtener informacion

diaria para tomar decisiones oportunas.

Ademas la cooperativa posee una pagina web para proporcionar la informacion a los socios

sobre los servicios que presta. www.visandes.fin.ec
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Cuadro N° 22

Cuestionario para la evaluacion interna de la institucién

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES LTDA.

A\

VisAndes
A 4

El propdsito de este cuestionario consiste en identificar e evaluar debilidades y fortalezas en el area funcional de Talento
Humano, que sirva de base para la ejecucion y evaluacion de acciones para el logro de los objetivos de la organizacion.

Marque los items que corresponda a su institucion. Si NO
PLANIFICACION.
Tiene la institucion definida su Mision y Vision.

Cuenta la empresa con objetivos y planes bien definidos.

Las estrategias son acordes con los objetivos y metas trazadas.

Son las politicas positivas claras y comprensibles.
ORGANIZACION.
Existe clara estructura organizativa, evidenciada en un organigrama.

Posee y usa la institucion un manual de procedimientos y operaciones.

Considera usted que dentro de la empresa existe una adecuada cultura organizacional

Se lleva a cabo un analisis y evaluacion de los puestos
DIRECCION.

Existe un buen sistema de comunicacion en toda la institucion.

Se elabora equipos de trabajo para incrementar la efectividad organizacional

Se utiliza algiin modelo para la toma de decisiones.

El cambio organizacional se enfoca en el desarrollo de un espiritu emprendedor.

CONTROL
La institucion cuenta con controles financieros y presupuestarios

La empresa cuenta con un sistema de control de la superintendencia de Bancos y
Seguros.

ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO.
Se contrata a los clientes internos después de una cuidadosa seleccion.

Se ofrece capacitacion al personal.

Son bajos los indices de rotacion de personal

Es agradable el ambiente de trabajo
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Cuadro N° 23

Provision de la evaluacion

PREGUNTAS

EXPLICACION

¢Quiénes solicitan evaluar?

Los directivos de La Cooperativa y Crédito
Vision de los Andes VisAndes Ltda.

¢Por qué evaluar?

Medir el nivel desempefio laboral.

¢Para qué evaluar?

Para conocer el estado actual del talento
humano, estableciendo una linea base del
desarrollo del recurso humano

¢Qué evaluar?

El desempefio laboral de los clientes internos

¢Cuando evaluar?

Antes y después de aplicar la propuesta .

¢Como evaluar?

Aplicando indices de rendimiento laboral.

¢Con que evaluar?

Encuestas a directivos y clientes Internos.
Utilizando informacion existente en la
empresa en cuanto al rendimiento laboral de

los clientes internos.

Elaborado por Blanca Paredes.
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c) Beneficios para la institucion

o Evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y definir
contribucion de cada uno.

o Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento
en determinadas areas, permite seleccionar a los clientes internos que tienen
condiciones para ascenderlos o transferirlos.

o Da mayor dinamica a la politica del talento humano, ofreciendo oportunidades a

los clientes interno no solamente ascensos sino progreso y desarrollo personal.

Toda evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo, es un proceso para estimular o juzgar
el valor, excelencia y cualidades de una persona. Ademas es un medio que permite detectar
problemas en la supervision de personal y en la integracion del nuevo empleado a la

organizacion, o al puesto que ocupa, asi como discordias, problemas de motivacién, etc.

6.8.3 ADMINISTRACION DEL MODELO DE GESTION PROPUESTO

a) Estructura Organizativa

La propuesta se ejecutara en toda la empresa, es decir va encaminada a la gestion total de los
clientes internos, por esta razén sera dirigida por la Lcda. Sonia Delgado encargada del area
del departamento de talento humano y el Ing., Carlos Rubio Gerente General de la
Cooperativa quienes seran responsable de introducir en la institucion este nuevo Modelo de
Gestion de personal, y a su vez promover el cambio de cultura organizacional que se
requiere, deberan dirigir la implementacion de todos los formatos que se necesitan para
lograr el desarrollo del talento humano, de la institucién, logrando a su vez mejorar la
productividad institucional para lo que sera necesaria la ayuda del asistente de recursos

humanos.
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Con la aplicacion del Modelo de gestion del Talento Humano, todo el personal tendra
conocimientos del nivel de desempefio que debe alcanzar para lograr los objetivos y metas

de la institucién.

También ayudara al cliente interno a adquirir disciplina en sus labores diarias, identificando

puntos fuertes y débiles y preciando su potencial.

El éxito de este proceso dependera mucho del personal y los jefes de cada area que

permitiran identificar los puntos fuertes y débiles de los clientes internos.

El Gerente sera el encargado de realizar una evaluacién de la propuesta en periodos que

considere pertinentes para la toma de decisiones mas eficiente y efectiva.

Cuadro N° 24

Estructura orgénico funcional de la unidad ejecutora

Gerente general.

Apraobar aplicacion de nuevo modelo

!

Jefe de RRHH

Ejecutar el nuevo modelo de gestion

Asistente de RRHH

Ayudar directamente en la ejecucion

Clientes internos

Colaboracion en la aplicacion

Elaborado por Blanca Paredes
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Cuadro N° 25

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Asamblea General de
socios

Gerente General

Secretaria I

777777 — Dpto. Juridico Legal

Dpto.
Administracién
Financiera

!—k—l

Contabilidad Gestion de
recursos

REFERENCIAS

= Autoridad

L
= Auxiliar
| —

I:l = Asesoria Interna

Elaborado por: Blanca Paredes.

Departam ento
Operativo

V—‘—I

Créditos Inwversiones plazo
-

cobranzas
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ANEXO N° 1

ORGANIGRAMA FUNCIONAL

Aszamblea General d2 socios
(Mombzrz gzrente General, aprusba planificacionss v
programas )

Gerante

General

(Tomadecisionss ¥ las da 2 conoeer, avtoriza pagos, ate.)

Seerstaria —
(Brinda apoyo) Dpto. JoridicoLazal
(Recavdacion decartera vencida)
Dpto. AdministraciénFinancisra (Departamento Operativo Dpto. del Talento Dpto. de
(Control de sstratesias financiems v Control de ingresos ¥ Humano Mantenimiento y
administmtivas) z2zrasos finaneieros) (Control d2 personal) sistemas

I

Contabilidad
Resgistros contablas
Elzboraelrol 42 pages.
Elaborar ordenss de
pagos a provesdorss,

Gastion d=

I2CULs0s

comisionas )

—

Craditos
v cobranzas
(Analisis ¥
conession dz
craditos)

Inversiones plazo fijo
{ Caplacion de racumsos)
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ANEXO N° 2

Cuestionario Clientes Internos

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario N°....

DISENO DE UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES LTDA. DEL CANTON SALCEDO
Objetivo

Determinar si el disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano es el adecuado para

mejorar el Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Credito Vision de los Andes
“VisAndes” Ltda. del Canton Salcedo.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y conteste con la mayor sinceridad.

La informacién recopilada sera de gran ayuda para el cumplimiento de esta investigacion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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1.

¢Qué tipo de reclutamiento se realiza dentro de la institucion?

1.1 Reclutamiento interno. ( )
1.2. Reclutamiento externo. ( )
1.3. Las dos anteriores. ( )

Cual es el medio de comunicacion que mas se utiliza para reclutar al personal.

2.1 Prensa escrita. ( )
2.2 Publicidad radial. ( )
2.3 Publicidad televisiva. ( )

¢De qué manera se realiza la seleccion de personal para laborar en la institucion?

3.1 Recomendaciones. ( )
3.2 Conocimiento ( )
3.3 Amistad. ( )

4.;Qué técnicas ha utilizado la institucion para el andlisis de puesto

5.

4.1 Observacion Directa. ( )
4.2 Cuestionarios. ( )
4.3 Entrevistas. ( )

¢Usted ha adquirido destrezas, aptitudes, conocimientos durante su trabajo?

5.1 Siempre
5.2Casi siempre
5.3 Algunas veces
5.4 Nunca

N— N N

¢Con que frecuencia la institucidn realiza capacitaciones para mejorar el desempefio laboral?

6.1 Semestral ( )
6.2 Trimestral «( )
6.3 Mensual ( )

¢A través de que parametros se evalla el Desempefio Laboral en la institucion?

7.1 Cualidades del empleado ( )
7.2 Personalidad y comportamiento ( )
7.3 Conocimiento del puesto ( )
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8.¢Como considera usted el Desempefio Laboral dentro de la institucion?

8.1 Excelente ( )
8.2 Muy Bueno ( )
8.3 Bueno ( )
8.4 Malo ( )

9. ¢Lainstitucion le permite la participacion en la toma de decisiones?

9.1 Siempre ( )
9.2 Casi siempre ( )
9.3 A veces ( )
9.4 Nunca ( )

10. ¢Cbémo considera usted la aplicacion de un nuevo Modelo de Gestion del Talento Humano dentro de
la institucién?

10.1 .Excelente ( )
10.2  Muy Bueno ( )
10.3  Bueno ( )
104 Malo ( )

11. ;Qué valores corporativos considera importante para fortalecer al cliente interno?

11.1 Trabajo en equipo ( )
11.2 Profesionalismo. ( )

11.3 Etica ( )

11.4 Honestidad. ( )

12. ;{Con qué frecuencia usted conoce informacién sobre su rendimiento en el trabajo

12.1 Trimestral ( )
12.2 Semestral ( )
12.3 Anual ( )
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ANEXO N° 3

Cuestionario Clientes Externos

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario N°....

DISENO DE UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO VISION DE LOS ANDES VISANDES LTDA. DEL CANTON SALCEDO
Objetivo

Determinar si el Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los

Andes “VisAndes” Ltda. del Cantén Salcedo es la adecuada para satisfacer la necesidades

de los socios.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y conteste con la mayor sinceridad.

La informacién recopilada sera de gran ayuda para el cumplimiento de esta investigacion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CLIENTES EXTERNOS

1. ¢Qué tipo de necesidades satisface la Cooperativa “VisAndes” Ltda. ?

1.1.1 Social ()
1.1.2 Individual ()
1.1.3Grupal ()

2. ¢Qué tipo de servicio financiero ofertado por la Cooperativa “VisAndes” Ltda. hace uso usted con

mayor frecuencia?

2.1.1 Ahorro a la vista ()
2.1.2 Inversiones ()
2.1.3 Créditos ()
2.1.4 Pago de servicios ()
3. ¢Qué tiempo es socio de la cooperativa “VisAndes”Ltda.?
3.1.1 De un mes a tres meses ()
3.1.2 De tres meses a seis meses ()
3.1.3 De seis meses a un afio ()
3.1.4 De un afio 0 mas ()

4. ¢De los siguientes items, segun su criterio que aspectos deberia tomar en cuenta la Cooperativa

“VisAndes” Ltda. para brindar una mejor atencion a sus socios?

4.1.1 Talento humano bien capacitado y motivado
4.1.2 Buen ambiente laboral

4.1.3 Aperturas de nuevas agencias

4.1.4 Publicidad adecuada

~ A~~~
~— N~ "~ ~—
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5. ¢Cdmo calificaria usted la atencién vy el trato brindado por el personal de la Cooperativa VisAndes
Ltda.?

5.1.1. Excelente
5.1.2. Muy bueno

5.1.3. Bueno
5.1.4. Regular
5.1.5. Malo

e e e
~— N~ ~— ~—~

6. ¢En que se deberia preocupar mas la institucion para que el personal mejore su desempefio laboral?

6.1.1 Condiciones de trabajo
6.1.2 Incentivos
6.1.3 Capacitacion

~ A~ o~ ~
~— N~ ~—~ ~—

6.1.4. Trabajo en equipo

7. ¢Cbmo calificaria usted el disefio de un Modelo de Gestidn del Talento Humano con los procesos de
(reclutamiento, seleccién de personal, contratacion, induccién, capacitacion, evaluacién) el mismo

gue mejorara el desempefio Laboral en la institucion?

7.1.1 Excelente ()
7.1.2  Muy bueno ()
7.1.3 Bueno ()
7.1.4 Malo ()
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ANEXO 4

Formato de un Contrato de Trabajo

EJEMPLO DE UN CONTEATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

Entre los suseritos a saber (NOMERE DE LA EMPRESA), Sociedad debidamente
inzcrita en el Hegiztro Publico al Tomo , Folin ____, As=iento
SBeccion de Personas Mercantil, con domicilio en (INDIQUE LA DIRECCION DE
LA EMPRESA), reprezentada en este acto por {(INDIQUE EL NOMERE DEL
HEPRHESEMNTANTE AUTORIZADO POR LA EMPRESA PARA ESTE ACTO)
. panamefio {(a), mavor de edad, casado {zoltero), cédula de
identidad personal . con domicilio en (INDIQUE LA DIRECCION DEL
REPRESENTANTE AUTORIZADN), guién en adelante se llamara EL
EMPLEADOR por una parte y por la otra (INDIQUE EL NOMERE DEL
COLABORADOR), panamefio {(a), mavor de edad, casado (zolterc), cédula de
identidad personal . eon domicilic en (INDIQUE LA DIRECCION DEL
COLABORADOR), conviensen en celebrar el presente contrato de trabajo individual
de acuerdo con las siguientes Cliusulas:

FPRIMERO: Ambas partes conviensn gue EL TRABAJADOR {(A) prestard sus
servicios a la Empreza ({INDICAR EL NOMBRE DE LA EMPRESA) de
EL EMPLEADOR como {(INDICAR EL CARGO)Y azi como cualguier otro servicio
andlogo complementario dentro diel givo de las actividades de EL EMPLEADOR en
lag instalaciones de la Empresa ubicada

Forma parte de las obligaciones de EL TRABAJADOR (A) las sigunientes:

SEGUNDOD: EL TRABAJADOR declara que viven v dependen de €1 las siguientes

Persona=s;

NOMERE PARENTEERCO

TERCERD: La duracion del prezente contrato de trabajo zerd: (INDEFINITMD),
(DEFINIDO), (TIEMPO FLIOY, u (OBRA DETERMIN ADA).

CUARTO: La jurnu[]ﬂ_ de l.ruhuju de EL TRABAJADOR serd de (Lunes a Viernes), (

Lunes a Sdbado) v (Lunes a Domingo) con un dia libre a la semana, de conformidad
con las siguwentes jornadas:
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Jornada Diurna = 8 Horas
Jornada Mixta = 7.5 Horas
Jornada NMocturna = 7 Horas

QUINTO: EL TRABAJADOR conviene en gue recibird un salario por (hora), {(dia),
{(zemana), (Msemanal), o (mensualmente) de Bf . ... . .... por razon del servicio
personal gue preste a la Empresa,

ueda entendido v convenido gue el zalario indicado se pagard por (dia), (semana),
{(hizemanal), (gquincena) o por (mes) en el establecimiento del EMPLEADOR los dias
{(wviernes), { gabado). {14 v 29, 15 v 30 6 31 de cada mes).

SEXT(O: EL TRABAJADOR tendrd derecho a un tiempo de descanso (almuerzod,
zepun el Articulo # 39 del Codigo de Trabajo el cual no sera menor de media % hora
ni mavor de (2) dos horas.

SEPTIMO: EL TRABAJADOR reguiere de clerta habilidad y destreza; para tal
efecto se fija un periodo probatorio por ... . contado a partivr de la fechn en
vigencia del presente contrato , en hase a lo gue establece el articulo # T8 del
Codigo de Trabajo, modificado por la Ley 1 de 1956,

MNOVENO: La fecha de inicio de la relacidn laboral de trabajo es el dia del
mes de de .

efecto se fija un periodo probatorio por ... . contado a partiv de la fecha en

vigencia del presente contrato , en haze a lo gque establece el articulo # 78 del
Codigo de Trabajo, modificado por la Ley 1 de 18986,

NOVEND: La fecha de inicio de la relacidn laboral de trabajo es el dia del
mes de de
Dade en la Ciudad de Panamd, hov..............odel mes de ..., del afio

cieiiieeeeneens 52 firman en tres gjemplares, uno para cada parte v el otro se
remite a la Direccidn General o Reglonal respectiva.

EL EMPLEADOR EL TRABAJADOR

CED. CED.

178



ANEXO 5

Formato de Prueba Psicométrica

"Sobrellevar la presion™.

¢Como es de importante para usted la necesidad de triunfar?
a) Bastante importante

b) Muy importante.

c) No es algo en lo que piense demasiado.

¢ Le entusiasma el tener que trabajar con miras a un plazo determinado?

a) No, pero el trabajar con miras a un plazo es un mal necesario que la mayoria de nosotros
tiene que soportar.

b) No. Para mi el trabajar con miras a un plazo supone, en gran medida, una preocupacion y
prefiero marcarme mi propio ritmo.

c) Si, creo que trabajo bien bajo presion.

Esta sentado en el coche en medio de un atasco. ¢ Cual de los siguientes sentimientos es
probable que sienta con mayor intensidad?

a) Enfado.

b) Frustracion.

c) Aburrimiento.

"Pedir lo que quiere...".

Lea las siguientes afirmaciones y ordénelas del 1 al 4, siendo 1 aquella que dice mas de
usted, y 4 la que menos.

a) Trato de emplear el lenguaje corporal adecuado cada vez que pido algo.

b) Cuando pregunto algo, necesito dejar claros mis requerimientos y me mantengo firme al
respecto.

c) Si se espera al momento adecuado para preguntar, se puede estar esperando eternamente.

d) Creo que esta bien esperar al momento adecuado antes de preguntar.
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"; Tienes la clave del éxito?"
Para cada uno de las siguientes afirmaciones, escoja un solo nimero del 1 al 5 (puntuacion
de 1 para la afirmacién que dice menos sobre usted, 5 para la que mas, etc.).

a) Puedo ser implacable a la hora de conseguir lo que quiero.

54321

b) Me resulta sencillo centrar mi atencion en un tema durante largos periodos de tiempo.
54321

c) La perfeccion es un ideal imposible.

54321

d) Estaria dispuesto a abandonar mi aficion preferida, a pesar de lo mucho que me gusta, si

con ello alcanzase el éxito en la carrera profesional que he escogido.

54321

180



