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RESUMEN EJECUTIVO

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Educadores de Tungurahua” Cia. Ltda. Es una
entidad que fomenta solidariamente el ahorro de los profesores de la provincia,
entregando créditos , ademas servicios de Almaceén, de electrodomésticos, ropa, zapatos
perfumeria y el comisariato, es una cooperativa constituida juridicamente el 19 de Mayo

de 1966 mediante el acuerdo ministerial N= 0775, sujetandose a leyes y reglamentos.

La presente investigacion se llevo a cabo para ayudar dentro de la organizacion tienen
talento y aprovechar esa capacidad en su puesto de trabajo, para obtener un mejor

desempefio de personal explotando sus actitudes y aptitudes que poseen.

Los datos obtenidos por la investigacion de campo aplicado a los empleados internos y
externos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.,
indican que es importante Disefiar el Modelo de Gestion del Talento Humano con el
enfoque por Competencias que consiste en aprovechar al empleado sus capacidades,

destrezas, aptitudes, actitudes en su puesto de trabajo.

Al identificar estos puntos, y al considerar que la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Educadores de Tungurahua Cia. Ltda. de la Ciudad de Ambato ha ido creciendo en los
ultimos afios y tiene planes a futuro de expandir sus servicios a nivel nacional y a se
considera importante el aplicar en la Cooperativa el Disefar el Modelo de Gestion de
Talento Humano con el Enfoque por Competencias antes mencionado ya que permitira
ubicar a los empleados en areas en donde puedan desarrollar por completo sus,

habilidades, conocimientos y destrezas en beneficio de la cooperativa y de ellos mismo.

PALABRAS CLAVES.
Habilidades, Competencias, Actitudes, Aptitudes, Destrezas, Modelo de Gestion de
Talento Humano con Enfoque por Competencias de Puestos basado en las

Competencias.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se fundamenta en Disefiar el Modelo de Gestién de
Talento Humano con el Enfoque por Competencias, en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato, encaminado a
observar los requerimientos de la cooperativa, de contar con un Modelo de Gestion de
Talento Humano basado en las Competencias para el mejoramiento de los procesos de

seleccidn, induccion, capacitacion y evaluacion de personal de toda organizacion.

Para la ejecucion de acciones establecidas, dirigida hacia el alcance de los objetivos que
permitira identificar cudles son las competencias de los empleados y brindar un
direccionamiento mas adecuado, de este modo el empleado se sentira con pertenencia a

la empresa y tendra una mayor contribucion en su trabajo.

Este trabajo de investigacion consta de seis capitulos, en el cual se detalla a

continuacion:

CAPITULO I: Hace referencia al planteamiento del problema en base a la realidad que
actualmente se presenta la cooperativa; a traveés de la contextualizacion se puede
observar las deficiencias causadas por el problema planteado desde una perspectiva a
nivel nacional de cuidad en el entorno en el cual la cooperativa se desenvuelve para asi
realizar un andlisis causa -efecto con la finalidad de realizar un proceso de investigacion
eficiente con el cual podamos plantear objetivos generales y especificos, base
fundamental del desarrollo del trabajo investigativo.

CAPITULO II: Se sustenta a través del marco tedrico, dentro del cual se detallan los
antecedentes investigativos existentes con relacion al problema planteado, las bases en
que se fundamenta la investigacion, el contenido teérico cientifico, que contribuye y
sirve para el desarrollo del trabajo, y el planteamiento de una respuesta tentativa al

problema, estableciendo la relacion entre dos variables.



CAPITULO I1I: Se va a considerar el enfoque y la metodologia que se va a utilizar,
definiendo los tipos de investigacion que emplearemos; asi como también la poblacion
qgue va a ser objeto de estudio y la técnica e instrumentos que serviran para la

recoleccion de datos.

CAPITULO IV: Se detalla los datos estadisticos en forma de tablas o cuadros, en este
proceso se incluye todas aquellas operaciones encaminadas a la obtencién de resultados

numéricos relativos a los temas de estudio que se tratan en los cuestionarios.

Se realiza la tabulacion, codificacion y disefio de gréaficos con datos biograficos, Los
resultados se presentan en tablas donde se establecen las relaciones existentes entre las
variables establecidas. Y se analiza la hipétesis con el "Chi 2".

CAPITULO V: Presentan las conclusiones y recomendaciones que se obtienen de los
resultados mas relevantes del trabajo de campo y del anélisis de los mismos, que

posteriormente servirdn como referencia para el desarrollo de la propuesta.

CAPITULO VI: Contiene la propuesta cuyo tema es Disefiar el Modelo de Gestion de
Talento Humano con el Enfoque por Competencias, en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato, que permitira

mejorar el desempefio de los empleados en los diferentes puestos de trabajo.

Se ofrece una amplia relacion de bibliografia atil para trabajar los temas que

comprenden esta de investigacion.

En los Anexos, se adjuntan el modelo de la encuesta utilizada y el arbol del problema.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1.Tema

La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Clima Organizacional de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.

1.2.Planteamiento del problema

La inadecuada Gestion del Talento Humano incide en el Clima Organizacional de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.

1.3.Contextualizacion

Hoy en dia a nivel mundial debido a los procesos de cambios y las nuevas tecnologias
que surgen en el mercado y que determinan el desarrollo de mas habilidades, destrezas
y conocimientos, las organizaciones se han visto en la necesidad de implementar

cambios en su estrategia laboral a la hora de enfrentar los retos que se les presentan, si



bien las organizaciones actualmente se encuentran afectadas por una crisis de indole
econdmico, politico, social, cultural, entre otros. Asi como, elementos externos que
afectan los procesos organizacionales y gerenciales. En este sentido, se hace necesario,
que las empresas desarrollen nuevas técnicas de produccion, mercado, distribucion,
servicio y atencion al cliente, lo cual necesariamente amerita de la calidad del talento
humano, para enfrentar con una buena y rapida capacidad de respuesta los retos
organizacionales. Una de las principales causas para que el colaborador abandone un
trabajo depende, en la mayoria de los casos, del clima laboral que fomenta la compafiia.
Por ello, es importante recurrir a tacticas que ayuden a mejorar la atmdsfera

organizacional.

La accesibilidad hacia los superiores, el respeto, el reconocimiento a la labor
desempefada, las posibilidades de promocion y el compafierismo son préacticas sencillas
que pueden fomentar un buen clima laboral y que, segun las experiencias de algunas
empresas, dan éptimos resultados para convertirse en un buen lugar para trabajar. Asi lo

determinan varias encuestas de clima laboral.

En el Ecuador y el mundo el clima laboral es un fendmeno colectivo; es el resultado de
las relaciones que tienen las personas con la organizacién, aunque se lo concibe en
general como el conjunto de percepciones que la gente tiene del empleo y todos los que
laboramos atribuimos significados a partir de los cuales tomamos decisiones es un
fenomeno grupal”, todas las organizaciones tienen proposito, estructura y una
colectividad de personas y estdan conformadas por un grupo de elementos
interrelacionados entre si, tales como: estructura organizacional, procesos que se dan
dentro de ellas y conducta de los grupos e individuos. La interaccion de estos
componentes producen patrones de relacion variadas y especificas que encajan en lo que

se ha denominado Clima Organizacional.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua es una entidad
resultado de la labor y el ejercicio del cooperativismo responsable que han

desempefado de la mano de sus socios durante méas de 44 afios de vida institucional, el



clima organizacional agradable, es una inversion a largo plazo. La gente aprecia el lugar
de trabajo que le brinda espacios de realizacion y sana convivencia, donde son
valorados y mantienen relacion satisfactoria con compafieros que buscan los mismos
objetivos: aportar sus talentos, crecer como personas y profesionales y obtener mejoras
econdmicas y de reto. El personal gusta de trabajar en empresas exitosas que obtienen
resultados superiores en cada periodo y que les permite ser parte de ese éxito, sabiendo
que la gente es el capital mas importante de la organizacion. Con un entorno como el
descrito, es facil predecir que el nivel de compromiso aumentard y que el logro de

resultados puede ser garantizado.

El clima organizacional se evalla mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de
toda la organizacion o de algin area especifica dentro de ella. Ademas, enriquece
mucho realizar entrevistas con personas clave y sesiones de dialogo con grupos de
personas representativas de las areas y diferentes niveles de la empresa, a través de los
cuales se puede complementar la medicion y comprender mejor los aspectos que pueden
estar generando disfuncionalidad en el desempefio y desarrollo organizacional.

1.3.1. Analisis Critico

La medicion del clima organizacional es un proceso indispensable para monitorear el
grado de satisfaccion del personal, detectar los aspectos positivos que estan siendo bien
manejados por la empresa, asi como los aspectos criticos que pueden ser detonadores de

graves problemas organizacionales.

En la Cooperativa Educadores de Tungurahua no existe una adecuada Gestion del

Talento Humano por lo cual se originan las siguientes causas:

La falta de capacitacion origina el estancamiento del talento humano, la resistencia al
cambio crea una desmotivacion, la baja visién empresarial sobre el clima organizacional

provoca un inadecuado ambiente de trabajo; y la falta de compromiso con la entidad



ocasiona un incumplimiento de objetivos, todas estas causas generan un bajo desarrollo

empresarial.

Un buen o mal clima organizacional, tendra consecuencias que impactaran de manera

positiva o negativa en el funcionamiento de la empresa.

1.3.2. Prognosis

Al no dar solucion al Clima Organizacional existente en la Cooperativa Educadores de
Tungurahua tendra una disminucion en la gestion del talento humano, el cual una baja
rentabilidad y en un futuro el quiebre de la empresa y dejaria de aportar a la economia
del Pais porque desemplearia a muchos trabajadores aumentando el indice de desempleo
en el pais y desmejorando la calidad de vida.

1.3.3. Formulacion del problema

¢De qué manera incide la Gestion del Talento Humano en el clima organizacional de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.?

1.3.4. Interrogantes (subproblemas)

¢Cudl es la situacién actual de la Gestion del Talento Humano en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua?

¢Qué elementos importantes influyen en el clima organizacional de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua?

¢Qué alternativas de solucion se deben dar para mejorar la Gestion del Talento Humano

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.?



1.3.5. Delimitacién del objeto de investigacién

1.3.5.1.Delimitacion por contenido

CAMPO: Administracion
AREA: Gestion del Talento Humano
ASPECTO: Clima Organizacional

1.3.5.2.Delimitacion Espacial

La presente investigacion se realizd en la Cooperativa Educadores de Tungurahua
ubicada en la Av. Américas 12-88 y Bolivia (Ingahurco)

1.3.5.3.Delimitacién Temporal

La presente investigacion se realizo durante el periodo 2013

1.4 Justificacion

La presente investigacion permitié al investigador reforzar conocimientos y descubrir
nuevas técnicas de efectividad gerencial, logrando asi un adecuado desempefio en sus

funciones posteriores.

El desarrollo de la Gestidon del Talento Humano tiene una serie de caracteristicas que
coadyuvan para que dentro de las funciones y procedimientos se mejore la gestion, entre
ellos porque busca destacar aquellas personas que dentro de la organizacién tienen
talento y aprovechar esa capacidad en su puesto de trabajo. Actualmente, en las
organizaciones se ha convertido en imprescindible realizar gestiones enfocadas al
Talento Humano pues con ello, se hacen mayormente competitivas, mejoran la calidad

del servicio y ofrecen un valor agregado a sus organizaciones.



La investigacion pretende contribuir con el aporte al mejoramiento de los
procedimientos o funciones que necesiten reforzar en un mejor desempefio de su
personal para que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua siga

creciendo en el mercado local, con personal motivado e incentivado en sus actividades.

1.5.0bjetivos

1.5.1. General

Determinar de qué manera incide la Gestion del Talento Humano en el clima
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Credito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.

1.5.2. Especificos

o Diagnosticar la situacion actual de la Gestion del Talento Humano en el clima
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua
Cia. Ltda.

o Analizar los factores que influyen en el clima organizacional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.

o Proponer alternativas de solucion que se deben dar para mejorar la Gestion del
Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de

Tungurahua Cia. Ltda.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

En la biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato, especificamente en la Facultad
de Ciencias Administrativas, se han investigado algunos temas que presentan cierta

similitud respecto al presente proyecto:

QUINTANA, NELSON (2011) “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
rendimiento productivo de la empresa AGROINDUSTRIAL AGROCUEROS S.A. de
la ciudad de Ambato”

Objetivos:

o ldentificar la situacion actual del rendimiento productivo de los trabajadores,
mediante la participacion de una comisién para el control interno, que permita
identificar los aciertos y falencias en la Gestion del Talento Humano de la
empresa AGROINDUSTRIAL AGROCUEROS S.A.



e Diagnosticar las causas que originan el bajo rendimiento productivo, mediante la
aplicacion de un proceso investigativo, para determinar las principales

necesidades laborales de la empresa.
Conclusiones:

e Analizadas los resultados de las encuestas se han podido identificar datos
importantes para el desarrollo del presente trabajo investigativo, como el alto
grado de inconformidad que tienen los trabajadores acerca del trato que reciben
por parte de sus jefes o superiores.

e La carencia de mecanismos de control interno en el area de produccion, impide
la identificacién del desarrollo evolutivo de este departamento, creando una
mentalidad de conformismo en los empleados, los mismos que al encontrarse en
libertad de realizar las actividades que les corresponde al ritmo que ellos crean
conveniente, se presenta un bajo en el nivel del rendimiento productivo de la
empresa.

e Del andlisis ejecutado en la empresa se desprende que la mayoria de trabajadores
perciben que la Gestion del Talento Humano dentro de la empresa, no ha
cumplido un papel importante en beneficio de los mismos y consideran que
puede ser mejor.

e EIl estudio de las variables Gestion del Talento Humano y Rendimiento
Productivo sin lugar a duda son de gran importancia para la empresa, ya que
poder mantener con efectividad las mismas, no solo las recompensas serian
monetarias sino también contribuiria con en el clima laboral de la empresa lo
que conlleva a administrar un personal competitivo y motivado.

e Tomando en cuenta que la empresa cuenta con un ndmero considerable de
trabajadores es necesaria la participacion del departamento encargado de la
Gestion del Talento Humano, la misma que ayude a alcanzar el correcto
rendimiento productivo de la empresa.

e Los conocimientos de los trabajadores del &rea de produccion son

experimentales debido a que no se ha llevado a cabo un plan de adiestramiento
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para este segmento, siendo esta la razén de problemas como el bajo rendimiento
productivo, el desperdicio de materia prima, conflictos entre trabajadores entre

otros.

LOPEZ MARIO. (2012) “El clima laboral y su influencia en la Productividad del
recurso humano dela empresa TECNORIZO S. A. de la ciudad de Ambato”.

Objetivos:

e Establecer las causas por las cuales el clima laboral es inadecuado y su
incidencia en la productividad del recurso humano de la empresa Tecnorizo
S.A.

e Analizar el clima laboral a través de encuestas y entrevistas para mejorar el

rendimiento de los empleados de Tecnorizo S. A.
Conclusiones:

e Mediante la investigacion he logrado concluir que para iniciar un programa de
motivacion, se debe aplicar un buen clima laboral, que sirven para aumentar la
productividad del trabajador, asi contribuir con la empresa y una buena
motivacion.

e He logrado determinar que es necesario la ejecucion de un programa de
motivacion, para obtener mejores resultados, que beneficien tanto al trabajador

como al empleador y su rendimiento dentro del puesto de trabajo,

2.2 Fundamentacion filosofica

La presente investigacion estard determinada dentro del paradigma, critico-propositivo
porque nos permite conocer el problema tanto tedrico como préctico para de esa manera

poder determinar cada una de las causas y los efectos de los problemas.
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Este enfoque investigativo se perfeccionard usando una metodologia de campo,
bibliogréfico, ya que es un problema que se podra visualizar comparar con la teoria para

aplicar una o varias soluciones.

2.2.1 Fundamentacién Ontolégica

Relaciona varias opiniones para poder emitir un juicio adaptable, En conclusion,

permite determinar la naturaleza del problema que esta siendo objeto de estudio.
2.2.2 Fundamentacion Epistemoldgica

Establece una relacién entre el sujeto y objeto de la investigacion con el fin de
determinar la naturaleza, caracter y las propiedades especificas de la relacion del
conocimiento, asi como de las particularidades de los elementos que intervienen en la

relacion.

2.2.3 Fundamentacién Axioldgica

Dentro de esta investigacion se va emplear como herramienta fundamental los valores
ya que de esta manera se va emitir un criterio profesional para obtener resultados

beneficiosos en la investigacion realizada en la Cooperativa Educadores de Tungurahua

2.2.4. Fundamentacion metodoldgica

La metodologia que se utilizara en la presente investigacion, facilitara la participacion
de todos los involucrados en el objeto de estudio, por ende se podra investigar, analizar
e identificar, cuales son los factores que impiden desarrollar un adecuado clima

organizacional
2.3 Fundamentacion legal

La presente investigacion estd amparada en:
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REGIMEN LABORAL ECUATORIANO

CODIGO DEL TRABAJO (2005)
Capitulo IV
De las obligaciones del empleador y del trabajador
Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los terminos del contrato y de

acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales y
reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el

adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los dtiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea

realizado
10. Respetar las asociaciones de trabajadores;
15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;

Art. 441.- Proteccion del Estado.- Las asociaciones de trabajadores de toda clase estan

bajo la proteccion del Estado, siempre que persigan cualquiera de los siguientes fines:
1. La capacitacion profesional;

2. La cultura y educacion de caracter general o aplicado a la correspondiente rama del

trabajo;

3. El apoyo mutuo mediante la formacién de cooperativas o cajas de ahorro; y,
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4. Los demas que entrafien el mejoramiento econdémico o social de los trabajadores y la

defensa de los intereses de su clase.

Cada trabajador tiene derecho a que su empleador le proporcione capacitacion en su
trabajo que le permitan elevar su nivel de vida conforme a los requerimientos de la

empresa.

La formacién del profesional serd obligatoria y gratuita para el trabajador cuando sea

requerida por la empresa para mejorar su desempefio laboral.
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2.4 Categorias fundamentales
Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Gréafico N° 1: Categorizacion de variable independiente
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Variable dependiente: Clima Organizacional

Gréafico N° 2: Categorizacion de variable independiente
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2.4.1. Definicion de Categorias

2.4.1.1. Variable Independiente: Gestidn del Talento Humano

ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

WAY NE Roberth. (2005, pag. 306), proceso administrativo aplicado al acrecentamiento
y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades de los miembros de la organizacién, en beneficio del individuo y de la

propia empresa.

Es un cddigo 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.

ARIAS Fernando (2000, pag.45), representa la forma dindmica 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.

La administracién 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.

IVANCEVICH John (2005pag. 28), la administracion es un oOrgano 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 oposicién. Las organizaciones y los
individuos continuamente toman decisiones adaptativas con objeto de mantener en
equilibrio dinamico con su medio. La tarea de la administracion es instrumentar este

sistema de informacion para coordinar los esfuerzos y mantener un equilibrio dinamico.
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DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

MONDY R. Wayne, NOE Robert M. (2005, pag. 560), es una funcién importante de la
administracion del talento humano que consiste no solo en capacitacion, sino también
en actividades de planeacion y desarrollo de carreras individuales, desarrollo
organizacional y evaluacion del desempefio, una actividad que destaca las necesidades

de capacitacion y desarrollo.

El desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla del trabajo diario y posee un
enfoque de largo plazo. Prepara a los empleados para mantenerse al mismo ritmo que la

organizacion, a medida que esta cambia y crece.

RODRIGUEZ VALENCIA Joaquin (2007, pag. 704), la funcion de personal dentro de
las organizaciones se ha transformado de manera sorprendente en las dos ultimas
décadas, pero aun continua desarrollandose, y la nueva orientacion que se vislumbra nos

permite predecir el papel que esta funcién desempefaréa en el futuro.

La evolucion de la funcion del personal ha sido determinada por influencias generales y

particulares.

Las influencias generales estan estrechamente ligadas a las corrientes econémicas y

sociales, pero también a situaciones de tipo legal y social.

Las influencias particulares se encuentran vinculadas al objetivo de la direccion superior
de una empresa al crear el area de la gestion de personal, pero también a la estructura

organizacional del ramo al que pertenezca la empresa.
GESTION DE TALENTO HUMANO

CHIAVENATO Idalberto. (2001, Pag. 12), depende de aspectos como la cultura de
cada organizacion, estructura organizacional adoptada, caracteristica del contexto
ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables importantes.
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Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano estd dispuesto a

proporcionar su esfuerzo, la organizacién marchara; en caso contrario, se detendra.

a) Procesos dentro de la Gestion del Talento Humano
o Analisis y descripcion de puestos.

o Reclutamiento y seleccién 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 Evaluacion del desempefio de los empleados

o Comunicacién con los empleados

o Capacitacion, desarrollo personal y organizacional

o Mejora el clima organizacional.

o Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

Diferencia de las personas consideradas como recursos y 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. Vinculacion a la mision y a la vision.
Mano de obra. Interdependencia entre colegas y equipo.
Fidelidad a la organizacion. Participacion y equipo.

Fuente: Chiavenato I. (2002)
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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 ordenes, ejercido
desde el nivel mas 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.

CHIAVENATO 1. (2002, Pag. 35), 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 organizacion 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 organizacion, 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.

La participacién activa de los trabajadores requiere la creacion de grupos de reflexién
para solucionar los distintos problemas y reuniones periédicas entre éstos y los gestores
de la empresa. Esta participacion permite que la empresa aproveche al méximo la
preparacion de sus trabajadores, asi como sus iniciativas. De esta forma, se fomenta, en

ciertos casos, una relacién de confianza entre el empresario y sus subordinados.

PLANIFICACION DE LA SATISFACCION DE NECESIDADES EN LA
GESTION HUMANA

ATEHORTUA HURTADO Federico Alonso, BUSTAMANTE VELEZ Ramon Elias,
VALENCIA DE LOS RIOS Jorge Alberto (2008, Pag. 4), La planificacion hace
referencia, por lo menos, a los siguientes asuntos esenciales para la gestion del talento

humano:
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- Determinar las competencias requeridas para cada uno de los cargos de la
entidad. Estas competencias deben partir de la estructura organizacional
definida, en términos de dias responsabilidades y autoridades.

- Planificar la seleccion de los empleados, con fundamento en las competencias
definidas.

- Planificar la formacion que se va a realizar, a partir del reconocimiento de
necesidades de mejora de la competencia del personal.

- Planificar la evaluacion periddica del desempefio del personal, como un
elemento por considerar en esquemas de reconocimiento y también en los planes

de capacitacion que se vayan a realizar.

LUSTHAUS Charles (2002, Pag. 22), Esta planificacion es el primer paso de toda
gestion efectiva de los recursos humanos debe estar estrechamente vinculada con los
objetivos estratégicos y la mision de la organizacién. Aun en regiones del mundo donde
existe una fuerza de trabajo abundante y bien instruido, dicha planificacion es un
desafio porque las necesidades de la organizacion estdn cambiando constantemente y a

Veces no convergen.

El desafio es aun mayor si los recursos humanos del mercado a los que recurre la
organizacion para contratar son ilimitados debido a factores como la fuga de cerebros o
porque los sueldos del mercado laboral del sector privado son mas atrayentes. Es

bastante dificil realizar proyecciones en estos ambientes.
SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Segun PINO Mariana, SANCHEZ Marcos. (2008, pag. 276), es un proceso estructurado
que permite a una empresa elegir, entre diversos candidatos, aquel que mas se aproxime

al perfil profesional y profesiograma del puesto.

La seleccion del personal involucra a dos partes: al departamento de recursos humanos,
el cual aporta la parte técnica, y al departamento donde se haya producido la necesidad
que se pretende cubrir con el proceso de seleccion, cuya labor es colaborar con el

departamento de personal en todo aquello que le ayude a conocer mejor la realidad del
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puesto a ocupar y de la persona que necesita; ademas sera su responsable el que decida

en Gltima instancia la persona que se adecua al puesto a cubrir.

La seleccion también puede ser un proceso externo y ser realizada por empresas
especializadas en ello, no obstante la decision recae sobre aquella para la cual se realiza

la seleccion.
Las fases de que consta un proceso de seleccion son las siguientes:

- El reclutamiento
- La preseleccion
- Larealizacion de pruebas

- Latoma de decisiones.

Segiin ATEHORTUA HURTADO Federico Alonso, BUSTAMANTE VELEZ Ramon
Elias, VALENCIA DE LOS RIOS Jorge Alberto (2008), la seleccion debe efectuarse de
la manera mas objetiva posible, a partir de las competencias identificadas en la
planificacion. Los procesos de seleccion pueden incluir pruebas y entrevistas para
evaluar las actitudes de comportamiento, y pruebas especificas relacionadas con las

funciones del cargo, para evaluar las competencias funcionales.
INDUCCION DEL TALENTO HUMANO

Para ATEHORTUA HURTADO Federico Alonso, BUSTAMANTE VELEZ Ramon
Elias, VALENCIA DE LOS RIOS Jorge Alberto (2008, Pp 23), la induccion permite al
empleado insertarse de manera eficaz en su nuevo cargo. Para ello, se le deben presentar
los elementos generales del funcionamiento de la entidad (plataforma estratégica,
plataforma axioldgica, plataforma deontoldgica, estructura organizacional, modelo de
procesos) y los elementos especificos de su propio trabajo (roles, responsabilidades,

autoridades, mecanismos de comunicacion).

RODRIGUEZ Julio (2007, Pag. 22), Esta etapa del proceso de seleccién se inicia una
vez que la organizacion contrata al nuevo empleado. El proposito del proceso de

induccidn es el de adaptar al empleado lo méas pronto posible a su nuevo ambiente de
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trabajo, a sus nuevos comparieros, a sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas
de la empresa, etc.

Objetivos:

- Ayudar a los empleados de la organizacion a conocer y auxiliar al nuevo
empleado para que tenga un comienzo productivo.

- Establecer actitudes favorables de los empleados hacia la organizacion, sus
politicas y su personal.

- Ayudar a los nuevos trabajadores a desarrollar un sentimiento de pertenencia y

aceptacion para generar entusiasmo y elevar la moral.

Grafico N° 3: Proceso de Induccién
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Fuente: RODRIGUEZ Julio (2007), Administracion moderna del personal
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FORMACION DEL TALENTO HUMANO

Segin DELGADO Susana (2008, Pag. 368), la formacion continua del personal en la
empresa es un aspecto que la empresa debe cuidar. Invertir en formacién del personal
tiene como efectos un aumento del rendimiento y de la motivacion, asi como

disminuciones en los indices de ausentismo y rotacion.

La formacion y desarrollo profesional del personal tienen como finalidad el
perfeccionamiento y desarrollo de potencialidades, capacidades, aptitudes vy
caracteristicas, facilitando el acceso a mayores y mejores habilidades, diversificando y

actualizando conocimientos.

ATEHORTUA HURTADO Federico Alonso, BUSTAMANTE VELEZ Ramén Elias,
VALENCIA DE LOS RIOS Jorge Alberto (2008, Pag. 24.), la formacion se hace
conforme a la planificacion realizada. Sin embargo, es frecuente que durante el periodo
de ejecucion del plan de formacion aparezcan las necesidades especificas que no
estaban inicialmente contempladas y que deberian incluirse como ejecutadas aunque no
programadas. Cuando la formacion se lleve a cabo por proveedores externos, estos
deben ser sometidos a la evaluacion previa para su eleccion y a la reevaluacion una vez
que han prestado el servicio. Al terminar, la formacion debe evaluarse por lo menos en

tres niveles:

- Satisfaccion de los asistentes con respecto al programa de formacién. Puede
hacerse mediante encuestas que incluyan atributos del programa de formacion,
el docente o facilitador, y el soporte administrativo del programa.

- Adquisicién de conocimientos relativos al contenido de la formacion.

- Mejoramiento de la competencia requerida.
EVALUACION DEL DESEMPENO

Segun PINO Mariana, SANCHEZ M. C. (2008, Pag. 222), la evaluacion trata de jugar
los resultados necesarios y esperados en la accion de formacién, comparando los

resultados obtenidos con los que se esperaban conseguir.
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La evaluacion de estos resultados pasa por distinguir tres tipos de objetivos:

a) Objetivos pedagdgicos, establecidos en el dossier pedagdgico.
b) Objetivos operativos, recogidos en el pliego de condiciones
c) Objetivos de impacto, que indican la influencia de la formacién en el

funcionamiento general de la empresa.

Una vez establecidos estos objetivos, se pasara a dar los indicadores de consecuencia de
cada uno de ellos. Para calcularlos se deberan fijar previamente, por la empresa, unos
niveles, por debajo de los cuales se considerara que no se han alcanzado los objetivos

mencionados.

Para ATEHORTUA HURTADO Federico Alonso, BUSTAMANTE VELEZ Ramon
Elias, VALENCIA DE LOS RIOS Jorge Alberto (2008, Pag. 36), la evaluacion permite
identificar debilidades en la competencia del empleado, problemas en sus relaciones con
otros o con respecto a las funciones que desempefia, necesidades de reconocimiento,

entre otros asuntos determinantes para el mejoramiento.

2.4.1.2. Variable Independiente: Clima Organizacional
CLIMA ORGANIZACIONAL

MENDEZ, Carlos. (2006, Pag. 32).El clima organizacional lo constituye el medio
interno de una organizacion, la atmdsfera que existe en cada organizacion, incluye
diferentes aspectos de la situacién que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de la compafiia, las metas
operacionales], los reglamentos internos (factores estructurales). Ademas de las
actitudes, sistemas de valores, formas de comportamiento sociales que son sancionados

(factores sociales).

El concepto clima organizacional se define desde diferentes perspectivas. La definicion
de cada autor esta determinada por la forma como individualmente consideran el origen
del mismo, asi como de las situaciones que lo determinan. En este orden, existen

diferentes ideas acerca del origen del clima organizacional.

25



El clima organizacional se enmarca en esta perspectiva integral, considerado como el
"ambiente propio de la organizacién producido y percibido por el individuo de acuerdo
con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud; determinando su motivacion, comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo".

Segun esta definicion, el clima organizacional tiene elementos que caracterizan a la
organizacion formal e informal, que al ser percibidos por el individuo determinan su
comportamiento en actitudes reflejadas en sus niveles de motivacion. Asi, su analisis ha
de orientarse hacia el grado de percepcion que el individuo tiene sobre situaciones,
creencias y actitudes frente a hechos, personas y eventos que caracterizan a la

organizacion.
DEFINICIONES Y TRASCENDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

TEJADA, José. (2007, Pag. 183).Existen actualmente distintas definiciones del
concepto de clima organizacional, derivadas del interés progresivo en las dltimas
décadas del siglo xx por comprender su influencia sobre los grupos y las personas que
integran la empresa y, por tanto, la vida organizacional, al confirmarse que el clima
influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones que
filtran la realidad y condicionan, entre otros aspectos de crucial importancia, los niveles

de motivacion laboral y rendimiento profesional.

En las definiciones y enfoques sobre el clima organizacional existen dos grandes

tendencias:

1. La que pone el peso en factores organizacionales. Las caracteristicas mas
relevantes son que el clima: a) es externo al individuo, b) rodea al individuo pero

es distinto de las mismas percepciones, y c) existe en la realidad organizacional.
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2. Laque pone el peso en factores individuales o psicologicos. El clima esta formado
por las percepciones, actitudes e interacciones de los individuos que integran la

organizacion.

Grafico N° 4. Factores del Clima Organizacional

Clima Organizacional

Factores Factores
Organizacionales Individuales

Fuente: TEJADA, José. (2007, Pag. 183).

En sus inicios, el concepto de clima parte de supuestos acerca de la primera tendencia:
el clima no son las percepciones de los individuos, aunque naturalmente esas

percepciones estan influidas por el clima el cual se lo expresaron como sigue:

El clima es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las cuales:
a) Distinguen una organizacion de otras organizaciones.

b)  Son relativamente duraderas en el tiempo.

c) Einfluyen la conducta de la gente en las organizaciones9'.

El clima lo componen la suma de factores que envuelven al individuo y su ambiente (la
cultura, el entorno, el ambiente moral, las situaciones laborales), a los cuales se suman

aspectos psicolégicos del medio ambiente interno compuesto por las personas.
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Para el afio (1968) se desarroll6 poco después una definicion que se fundamentaba en la
vision del clima como una caracteristica del ambiente total de la organizacion. Es la mas

clasica y utilizada:

"El clima es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que:
a) Esexperimentada por sus ocupantes.
b) Influye su conducta.

c) Puede ser descrita en términos de valores de un conjunto particular de

caracteristicas (o atributos) del ambiente".

Los estudios posteriores, y singularmente tras la década de los ochenta, van poniendo el
acento en el factor relacional y de intercambio de actitudes de las personas como
principal motor del clima organizacional, entrando en el marco que se ha denominado

también "clima social™ o "clima psicoldgico".

CALDERON Gregorio y CASTANO German. (2005, Pag. 424).El Clima
organizacional incluye elementos que caracterizan la organizacion formal e informal
que al ser percibidos por el individuo determinan su comportamiento en actitudes que se
reflejan en sus niveles de motivacion. Asi, su medicion y andlisis ha de orientarse al
grado de percepcion que los empleados tienen sobre situaciones, creencias y actitudes

frente a hechos, personas y eventos que caracterizan a la organizacion.
TRASCENDENCIA DEL CLIMA

TEJADA Jose. (2007, Pag. 187).Sobre la trascendencia del clima organizacional cabe

afirmar que:
1. El climaes un reflejo nitido de la vida interna de una empresa u organizacion.

2. El clima es un concepto dindmico, que cambia en funcion de las situaciones
organizacionales y de las percepciones que las personas tienen de esas situaciones.

A la vez, el clima tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
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por situaciones puntuales o coyunturales. Esto significa que se puede contar con
una cierta estabilidad en el clima de una organizacién, con cambios relativamente
graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia
derivadas de decisiones que afecten de forma relevante el devenir organizacional.
Una situacién de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima

organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

3. El clima, en cuanta atmosfera psicoldgica colectiva, ayuda a comprender la vida
laboral dentro de las organizaciones, y a explicar las reacciones de los grupos (su
conducta, tanto como sus actitudes y sentimientos) ante las rutinas, las reglas-

normas.
COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

MENDEZ Carlos. (2006, P4g. 35.).Podemos apreciar a los componentes del Clima

Organizacional
a) El clima determinado por los procesos psicoldgicos.

Referencia su analisis en el individuo y su caracter subjetivo. Considera el clima como
un atributo del hombre; por ello, analiza su comportamiento en la organizacion y
también las percepciones y significados que construye del ambiente, generando el clima

psicoldgico.

Al referirse a los procesos que el individuo tiene en la organizacion, se encuentra que el
primero de ellos se refiere a la necesidad que aquél siente de establecer interaccion
social, para ello busca y selecciona a otros; el segundo tiene que ver con el
establecimiento de sentimientos de atraccion o afinidad hacia la organizacion y el
ultimo se refiere a la construccion de un sentimiento negativo o de atraccién, al sentir

pertenencia a la organizacion.
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b) ElI clima, atributo de la organizacion

Las caracteristicas de la organizacién influyen en las percepciones que las personas
construyen sobre el clima. Esta concepcion conduce a la medicion objetiva de las
propiedades y procesos de la organizacién. Analizamos el clima como el resultado de
las experiencias vividas por los individuos en la organizacion, el conocimiento de los
objetivos, el grado de formalizacion de su estructura en términos de centralizacion,
especializacion, incorporacion y uso de la tecnologia, entre otras. Para Gary Dessler "el
clima organizacional representa las percepciones que el individuo tiene de la orga-
nizacion para la cual trabaja y la opinién que se haya formado de ella en términos de

autonomia, estructura, recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.
¢) Elclima, un constructor de la realidad

Las anteriores perspectivas que pretenden explicar la naturaleza y origen del clima
organizacional se consideran posiciones extremas en el continuum de lo objetivo (la
realidad, en este caso la organizacion) y lo subjetivo (construccion de percepciones del
individuo). Una perspectiva intermedia en esta explicacién la plantea Naylor, quien
concibe el clima como un proceso descriptivo que se desarrolla en tres niveles: el
primero, las caracteristicas que actualmente tiene el ambiente; el segundo, las
percepciones que tiene cada persona; el tercero, la intensidad de la percepcién que el
individuo tiene sobre una caracteristica psicolégica de la organizacion que se explica a

partir de las percepciones de los atributos ambientales.
d) El clima desde una perspectiva integral

Aqui se toman como referencia las perspectivas anteriores. Integra individuo, grupo y
organizacion, considerando el clima como propiedad del individuo y de la organizacion.
Se hace referencia a que la percepcion del clima que construyen las personas no se
explica solamente por aspectos subjetivos u objetivos; resultan de la intencion que
tienen para entender la organizacion, asi como las actividades que ejecuta en el cargo
que desempefian. Se entiende que en la construccion del clima intervienen como

elementos bésicos:
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1.  Las personas interactuan en el mismo "sistema social" que determina condiciones
propias de su estructura social; significa que comparten las mismas caracteristicas
objetivas que distinguen a la organizacion.

2. Las personas realizan procesos psicologicos sobre las condiciones en las cuales
interactuan en el "sistema social”; las aceptan y/o comparten y/o identifican,
produciendo imégenes positivas 0 negativas hacia la organizacion. De esta forma,
a partir de la construccion individual se identifican componentes homogéneos que
se explican como un constructo colectivo de organizacion. 3. Las personas
interpretan y valoran los componentes homogéneos y comparten significados en

su proceso de interaccion social.

Dentro de esta vision aparecen quienes entienden el clima como resultado de las
experiencias de las personas en un ambiente (se integran aspectos objetivos y
subjetivos) de acuerdo con su estructura (normas y recursos de la organizacién que

regulan y guian el trabajo) y las relaciones entre los individuos y los grupos.
ETAPAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

MENDEZ Carlos. (2006, Pag. 45).En este orden de ideas, el analisis del clima presenta

las siguientes etapas:

1. Identifica componentes de la estructura del clima (percepciones, creencias,

valores y comportamientos) y sus relaciones.

2. ldentifica las propiedades estructurales y caracteristicas de los individuos de la

Organizacion
COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

MENDEZ, Carlos. (2006, Pag. 45).Estudiar el clima organizacional implica identificar

y analizar aquellos factores que se consideran determinantes en su formacion.

o La identificacion del clima organizacional, desde la perspectiva de las variables

que lo determinan y sobre las que los individuos reaccionan construyendo
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percepciones que influyen en su comportamiento, es considerada como un
estudio que se contextualiza en el marco de sus dimensiones. En este se
identifican y abordan de manera individual las variables o factores que pueden
considerarse determinantes de clima organizacional. En su analisis se conoce y
explica el caracter de sus interacciones y relaciones, asi como la influencia que
tienen sobre los individuos y la organizacion. El nivel de presencia de una
dimensién se conoce mediante la medicion de las percepciones de los individuos,

utilizando técnicas de investigacion, como los cuestionarios.

La identificacion del clima organizacional como un concepto general; esto es,
como un todo, sin hacer uso del método de andlisis, tomando en cuenta los
diferentes atributos que lo caracterizan, se referencia como un estudio en el marco

de su tipologia.

a. Dimensiones

Los autores gue plantean el estudio del clima desde la perspectiva de sus dimensiones

identifican elementos comunes agrupados asi:

1.

Autonomia individual: se contextualiza en el marco de la libertad de
las personas en su desempefio laboral. Se refiere a la responsabilidad individual,
la independencia, libertad e iniciativa para desempefiarse en su cargo. La
participacion en proceso de decisiones (nivel de empoderamiento), asi como la

orientacion hacia el cumplimiento de las reglas y normas.

Grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado: hace referencia a la
forma en que los directivos determinan los objetivos, politicas y procedimientos,
asi como el uso de estrategias de comunicacion utilizadas, que permitan a los

miembros de la organizacion recibir informacion acerca de los mismos.

Orientacién hacia la recompensa: incluye los comportamientos que las personas
tienen con el propoésito de orientar el trabajo hacia la consecucion de logros y

metas que les permitan alcanzar satisfaccion, asi como beneficios y recompensas.
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4.  Consideracion, entusiasmo y apoyo: las personas que desempefian cargos de
direccion y que se encuentran en posiciones jerarquicas superiores dan apoyo a
sus subalternos en la ejecucion de su labor. Ademas, propician acciones que

estimulan el entusiasmo de los empleados por el reconocimiento y afecto.

5. Orientacion hacia el desarrollo y la promocién en el trabajo: esta dimension hace
énfasis en la importancia que tiene la conformacién de grupos de trabajo, la
calidad de las relaciones interpersonales proyectadas en un ambiente de
colaboracion amistoso que permita condiciones de trabajo para alcanzar objetivos
y ser reconocido ante los superiores. Incluye factores como la tolerancia, el

manejo del conflicto y el universalismo, entre otros.
b. Dimension autonomia individual

El analisis de los planteamientos realizados por ellos permite identificar variables y
posiciones particulares frente a las mismas. Estas influyen y determinan el
comportamiento de los individuos en la organizacién, asi como su percepcion del clima

organizacional. En sintesis, se identifican las siguientes variables:

o Estructura: aqui se encuentran involucrados la estructura y el tamafio de la
organizacion; sus politicas, objetivos, deberes, normas, reglas y procedimientos

que guian el comportamiento de las personas y le sirven de referente en el trabajo.

o Liderazgo: se refiere al ejercicio del liderazgo y el impacto que tiene la persona
que lo ejerce en el proposito de conducir a otros para que alcancen metas,

influenciando sus comportamientos en la organizacion.

o Responsabilidad: determinada por el sentimiento autonomia en el desempefio del
trabajo y percepcion que tienen las personas por participar en procesos referidos a
tomar decisiones en su trabajo y resultados.

o Resultados y recompensa: el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas
por el desempefio eficiente del trabajo realizado en forma individual permite que

los empleados reciban recompensas que los motive a trabajar mejor.
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C.

Riesgo: la posibilidad que tiene el empleado de asumir riesgos y desafios que
aparecen en su trabajo con el proposito de cumplir con las tareas y objetivos

propuestos.

Relaciones: la calidad de las relaciones interpersonales con el grupo de
compafieros, asi como con los supervisores o jefes, genera un ambiente

satisfactorio que permite el desarrollo del trabajo.

Cooperacion: las relaciones laborales se enmarcan en procesos de apoyo Yy

colaboracion entre compafieros y con el jefe cuando sea necesario.

Estandares: para la organizaciéon es importante que los empleados conozcan y
tengan en cuenta los estandares de rendimiento y produccién que deben guiar su

actuacion y/o desempefio.

Conflictos: es posible que en los grupos de trabajo se presenten diferencias de
pensamiento y de actuar. Esto puede conducir a situaciones de conflicto. En ese
momento cada persona debe tener la capacidad de manejar y encontrar solucion a

los mismos.

Identidad: cuando el empleado se siente a gusto y satisfecho en la organizacion,

genera sentimiento de pertenencia.

Dimensién grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado

1. Ellos identifican variables y posiciones particulares frente a las mismas. Estas
influyen y determinan el comportamiento de los individuos en la organizacion, asi

como su percepcion del clima organizacional. Se identifican las siguientes variables:

Estructura: los directivos de la organizacion, con el propdsito de obtener mayor
productividad en la gestion de los empleados, definen, comunican e informan

sobre las normas, metas, objetivos, niveles de autoridad y cambios tecnoldgicos.
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Liderazgo: sobre esta variable se identifican posiciones antagonicas. Por un lado,
hay autores que plantean que las relaciones con el lider son formales e
impersonales, caracterizadas porque existe poca comunicacion entre jefes y
subalternos y excesivo rigor en los mecanismos de supervision y control para que
se cumplan las normas y objetivos de la organizacién. Por otro lado, otros
consideran que los directivos propician una comunicacion abierta, mantienen
canales efectivos en la interaccion con los individuos. Es importante sefialar que
en el marco de la dimension se evalla el rol que desempefia la informacion y
procesos de comunicacion para el cumplimiento de los objetivos, resultado que se

podra cumplir en cualquiera de los estilos de liderazgo propuestos.

Estandares: el rendimiento que los directivos exigen a los empleados los obliga a

trabajar duro, capacitarse, desarrollar habilidades y conocer la estructura.

Control: los empleados reciben supervision y control sobre las tareas asignadas
por parte de los directivos, quienes les exigen que se cumplan tal y como estan

determinadas.

Resultados: el trabajo de las personas se orienta hacia la consecucion de

objetivos.

Apoyo: los directivos muestran preocupacion por las personas, los apoyan y
capacitan para que logren un mejor desempefio. Comunicacion: la organizacion
debe formalizar la comunicacion, establecer canales que permitan informacion
oportuna y actualizada a los empleados sobre novedades o situaciones que afecten
la estructura, resultados, procesos Yy tareas. De esta forma podran desempefiar

mejor su trabajo.

Relaciones: la calidad de las relaciones interpersonales con compafieros en
grupos de trabajo, asi como con los supervisores o jefes, propicia un ambiente

positivo que apoya el desarrollo del trabajo.
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Conflictos: surgen cuando los grupos concentran su accion en el cumplimiento de
sus responsabilidades, dejando de lado a las autoridades de la organizacion en el

control que ellas ejercen.

Obstaculos: el control exigente que se realiza a través de la supervision, unido a la
escasa comunicacion y poca calidad en las relaciones interpersonales con los
superiores, determina un ambiente de trabajo dificil, afectando el normal

desempefio de los empleados.

d. Dimension orientacién hacia la recompensa.

El andlisis de sus planteamientos permite identificar variables y posiciones particulares

frente a las mismas. Estas influyen y determinan el comportamiento de los individuos

en la organizacién, asi como su percepcion del clima organizacional. En sintesis, se

identifican las siguientes variables:

Estructura: los empleados conocen las politicas, procedimientos, normas y metas
propuestas; ademas, sus funciones y responsabilidades. Identifican las

oportunidades que brinda la organizacién sobre la promocién del cargo.

Toma de decisiones: hay relacion directa entre el cargo desempefiado y la

autonomia en las decisiones. La mayor participacion se da en el nivel directivo.

Responsabilidad: los empleados tienen conciencia de su participacion en las

decisiones y estan en relacion directa con el cargo ocupado y la tarea asignada.

Apoyo y confianza: la calidad de las relaciones interpersonales se manifiesta en
la colaboracidn, ayuda y apoyo que los directivos y compafieros de trabajo
proporcionan en un ambiente positivo y de confianza, permite obtener mejores

resultados.

Resultados y recompensa: los beneficios, reconocimiento, retribuciones y
recompensas que la organizacion otorga a sus empleados, tienen relacion directa

con el rendimiento y los resultados obtenidos.
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J Riesgo, impulso e innovacion: los empleados tienen autonomia para asumir
riesgos cuando hacen cambios en su tarea y rendimiento; ademds, pueden ser

innovadores y dar apones personales que influyan en los resultados.

. Relaciones interpersonales: la calidad de las relaciones interpersonales se logra
con procesos de comunicacion efectivos y oportunos entre comparfieros y jefes,

quienes pueden dar apoyo Yy colaboracidn para obtener resultados.

. Estandares: la organizacion asigna metas de rendimiento al desempefio de los
empleados. Los cambios que se lleven a cabo en la tarea para incrementar la

productividad y resultados podréan superar las metas asignadas.
e. Dimension orientacion hacia el desarrollo y promocion en el trabajo
En sintesis, se identifican las siguientes variables:

o Estructura: existe claridad en la forma como los jefes determinan y comunican las
politicas, procedimientos, objetivos organizacionales, la definicién de las tareas y

el modo de realizarlas.

o Liderazgo: los jefes se preocupan por las necesidades de los empleados; los
guian, apoyan, orientan y controlan en el desarrollo y cumplimiento de tareas.
Propician su integracion a la organizacion, asi como la conformacion de grupos de
trabajo. Comunican los objetivos y la caracteristica de las tareas que deben

ejecutar. Hay ambiente de apoyo y confianza entre jefes y empleados.

o Estandares: se manifiestan mediante indicadores que definen exigencias que el

empleado tiene que cumplir con los resultados de su trabajo.

o Resultados y recompensas: en la organizacion operan procesos de supervision y
control que sirven de referencia a los empleados en su desempefio y los orienta
para alcanzar resultados que les permita obtener reconocimiento, recompensas y

motivacion.
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o Responsabilidad: la responsabilidad de los empleados no se limita al
cumplimiento de las tareas asignadas: ademas, podran hacer apones personales y

desarrollar iniciativa que les permita innovar en el trabajo.

o Trabajo en equipo: los procesos de cooperacion en los que se manifiesta
colaboracién, comparfierismo y amistad entre las personas, asi como la dindmica

de los grupos de trabajo, propician mejor desempefio y resultados.
Compilacién de dimensiones segiin autores.

Las variables que se han caracterizado y definido se relacionan con las dimensiones
establecidas, de tal forma que guian la identificacion de la percepcidn que las personas
tienen del clima organizacional desde diferentes perspectivas.

e Estructura

Los directivos definen politicas, objetivos, deberes normas, reglas, procedimientos,
metas, estandares de trabajo que guian el comportamiento de las personas, las
comunican e informan. Los empleados las conocen las incorporan a sus funciones y
responsabilidad. Tal conocimiento permite identificar oportunidades de desarrollo y
capacidad para tomar decisiones; ademas, propicia el trabajo en equipo y la calidad en

el proceso de comunicaciones.
e Liderazgo

Los lideres consideran que las personas son importantes para la organizacion. En su
accion ejercen el poder y toman decisiones con estilos diferentes (antagénicos) que
influyen en el comportamiento de los empleados; ademas, los apoyan y orientan en su
desempefio para alcanzar resultados, utilizan sanciones y/o recompensas de acuerdo con
el desempefio; se preocupan por sus necesidades, su desempefio y propician la

conformacion de grupos de trabajo.
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e Responsabilidad

Los empleados son responsables de cumplir con las tareas asignadas y de realizar
aportes personales e innovar en su trabajo; tienen conciencia sobre su participacion en

el proceso de decisiones de acuerdo con el cargo que ocupan y la tarea.
e Resultados y recompensas

La organizacién define sistemas de supervisién que propician en los empleados la
correcta ejecucion del trabajo asignado, asi como el cumplimiento de los objetivos y
metas propuestas. Tal situacion los motiva a trabajar mejor con el propdésito de alcanzar
beneficios, como las recompensas y los estimulos a su rendimiento, determinados por

la organizacion.
e Comunicacion

Los canales de comunicacion permiten a los directivos mantener informados a los
empleados sobre la estructura de la organizacion, sus procesos, tareas, desempefio y
resultados. ElI conocimiento de la organizacion permite al empleado desempefiar su

trabajo y establecer relaciones sociales satisfactorias.
e Relaciones

Las relaciones interpersonales satisfactorias que el empleado tenga con el grupo de
trabajo, con los supervisores y/o jefes, propicia el apoyo y colaboracién para obtener

resultados, asi como un ambiente positivo que influye en el nivel de satisfaccion.
e Apoyoy cooperacion

Los directivos dan apoyo, colaboran y capacitan a los empleados para que su
desempefio sea mayor en la organizacion y de esta forma se logren los resultados,
creando un ambiente de confianza y satisfactorio entre las personas y hacia la

organizacion.
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e Estandares

Los estandares de rendimiento y produccion son modelos de exigencia que se expresan
en metas con las cuales los empleados deben comprometerse con su trabajo, cumplirlas
y/o superarlas mediante el mejoramiento de la productividad. Los directivos exigen al
empleado un rendimiento alto, por su perseverancia, esfuerzo y capacitacion; asi mismo,

por el desarrollo de habilidades y conocimiento de la estructura.

e Conflictos

Los grupos de trabajo se concentran en cumplir sus responsabilidades, desconociendo la
autoridad y el control que hace la organizacion; ademas, existen diferencias en la forma
de pensar y actuar, lo que conduce a la generacién de conflictos que las personas deben

tener la capacidad de identificarlos y solucionarlos.
e Obstéaculos

La supervision exigente, la débil comunicacion y la baja calidad de las relaciones entre
empleados y superiores, produce un ambiente dificil que afecta el desempefio en el

trabajo.
e Toma de decisiones

En ellas participan las personas que tienen cargos de direccion u otras de acuerdo con

sus funciones y/o tareas asignadas.
e Control

Los jefes supervisan y controlan las tareas asignadas, exigiendo su cumplimiento de

acuerdo con parametros determinados.
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¢ Riesgo

Los empleados aceptan retos y asumen los riesgos de su trabajo, cumpliendo con
responsabilidades y objetivos que les atafien; hacen innovacion y con sus aportes

contribuyen a alcanzar mayores resultados y reconocimiento.
2.5 Hipotesis

Una adecuada Gestion del Talento Humano mejora el Clima Organizacional en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.

2.6 Sefalamiento de variables

VI Gestion del Talento Humano

VD Clima Organizacional
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CAPITULO I

METODOLOGIA
3.1 Modalidad bésica de la investigacion
Para efectuar este trabajo se utilizo las siguientes modalidades:
3.1.1 Investigacion Bibliogréafica o Documental
La investigacion se apoyo en esta modalidad ya que la informacion se obtuvo de libros,
revistas, folletos técnicos, Internet, tesis de grado; relacionados al problema objeto de
estudio.
3.1.2 Investigacion de Campo
Esta modalidad de investigacion permitio el contacto directo del investigador con la

realidad para obtener la informacién desde el lugar de los hechos, a través de las

entrevistas, observacion y el experimento.
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3.2 Nivel o tipo de investigacion
3.2.1 Investigacion Exploraria

Se realiz6 la investigacion exploratoria porque se averigua las particularidades del
problema, el objetivo principal es ayudar al planteamiento del problema, formular
hipétesis de trabajo o seleccionar la metodologia en una investigacién de mayor rigor

cientifico.
3.2.2 Investigacion Descriptiva

Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion se considerd la investigacion
descriptiva, ya que permitié realizar una descripcién y analisis de las caracteristicas mas
importantes que conducen al problema que estd siendo objeto de estudio y su
incidencia en el Clima Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de

Tungurahua.
3.3 Poblacion y muestra

Para la realizacion de la presente investigacion se realiz6 dos cuestionarios, el primero
enfocado a clientes internos con una poblacién pequefia de 26 personas, de los cuales 22
son del area Operativa y 4 del area Administrativa de la Institucion y el segundo
cuestionario, a los clientes externos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores
de Tungurahua conformados por 3.000 socios, de la misma forma se aplic6 un esquema
de preguntas para la entrevista dirigida al Sefior Gerente.
Para obtener la muestra de los socios se aplicd la siguiente formula:
Z?PQN

" T 7Z?PQ+ Ne2
n = Tamafio de la muestra
Z = Nivel de confianza 95% (1.96)

P = Probabilidad favor 50%
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Q= Probabilidad en contra de la ocurrencia 50%
N = Poblacién o universo (MERCADO META) 3000
e = Nivel de error 5%
Remplazando:
_ (1.96)2(0.5)(0.5)(3000)
"= (1.96)2(0.5)(0.5) + (3000)(0.05)2
_(0.96)(3000)
096475

2880
© 8.46

n = 340

Se aplicd 340 a los socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de

n

Tungurahua
En el siguiente cuadro se especifica el nUmero total de encuestas y entrevista que se
efectud:

Cuadro N°1. Total de Encuestas

DESCRIPCION ENCUESTA
Socios 340
Empleados 22
Total de Encuestas 362

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Juan Lizano
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3.4 Operacionalizacion de variables

3.4.1 Variable independiente: Gestion del Talento Humano

Cuadro N°2. Operacionalizacion variable independiente

Control de las actividades

mejora en la gestion del talento humano de la
Cooperativa?

(A través de que parametros se evalla el Desempefio
Laboral en la institucion?

CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEM TECNICAS E
INSTRUM.
¢Usted cree que la seleccion del personal de hace de
Perfil profesional . .
- acuerdo a necesidades de la cooperativa?
Profesiograma del puesto.
. . SELECCION
Es el conjunto de procesos necesarios
para dirigir a las personas dentro de Roles L ¢Elsta de z;cuerdo coln la manera en que se realiza la
L . Responsabilidades seleccion de personal?
una organizacién partiendo de |la, Autoridades Encuesta
. - - 4 Mecanismos de
seleccion, inclusion , formacion del | INCLUSION comunicacion ¢Conoce las funciones o tareas que tiene que realizar
talento humano y  evaluacion del de acuerdo a su cargo? Instrumento
desempefio Desarrollo de
FORMACION DEL potencialidades ¢Considera usted que la supervision que la . .
TALENTO HUMANO Capacidades Cooperativa realiza es la adecuada? Cuestionario
Aptitudes
¢ Qué deberia tomar en cuenta la Cooperativa para que
p j fio?
EVALUACION DEL el pers-onal mejore su des'empe-no )
DESEMPERIO Supervision. ¢ Considera usted necesario la implementacion de una

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Juan Lizano
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3.4.2 Variable dependiente: Clima Organizacional

Cuadro N° 3. Operacionalizacion variable dependiente

TECNICAS E
CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEMS INSTRUMENTOS
¢Como es el clima organizacional en la
El Clima organizacional incluye Muy Satisfactoria empresa?
elementos que caracterizan la ORGANIZACION Satisfactoria
organizacion formal e informal No satisfactoria ¢Usted cree que la organizacion de la
que al ser percibidos por el Extremadamente Cooperativa es s? Encuesta
individuo determinan su Satisfactoria Instrumento
comportamiento en actitudes que ¢El tipo de motivacion que usted recibe ) .
se reflejan en sus niveles de Muy buena de la Cooperativa es? Cuestionario
motivacion. Asi, su medicién y MOTIVACION Buena
analisis ha de orientarse al grado Regula ¢Cree usted que la Cooperativa toma en
de percepcion que los empleados Malo consideracion sus iniciativas en el area
tienen sobre situaciones, de trabajo para motivarle?
creencias y actitudes frente a
hechos, personas y eventos que PERCEPCION Comportamiento ¢Cual es la percepcion que usted tiene

caracterizan a la organizacion.

Reacciones

de sus superiores?

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Juan Lizano
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3.5 Plan de recoleccion de informacion

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas de
recoleccion de informacion y con los siguientes instrumentos.

Cuadro N° 4. Plan de recoleccion de informacién
Técnicas de Instrumentos de

_ _ » Investigacion | recoleccion de informacion
Tipos de informacion

1. Informacion . _ )
1.1. Analisis | 1.1.1 Libros del Clima

secundaria o
de Organizacional,
docume Gestion del Talento
ntos Humano, tesis de

grado del clima
Organizacional,

Péaginas Web.

2.1.1. Cuestionario

5 2.1 Encuesta
2. Informacion

primaria

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Juan Lizano

3.6 Plan de procesamiento de la informacion

Para analizar y procesar la informacién de la presente investigacion se procedié de la

siguiente manera.
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3.6.1 Revisar la informacion

Luego aplicado los instrumentos para la recoleccion de datos se procedié a la revision
de la informacidn para detectar errores, eliminar respuestas contradictorias, organizar de
forma clara que se facilite la tabulacion.

3.6.2 Categorizacion y tabulacién de la informacion

Se procedié a categorizar determinando los grupos de acuerdo a las respuestas tomando
en cuenta que una respuesta no puede corresponder mas que a una sola categoria en
cuanto la tabulacién se logré conocer la frecuencia con lo que se repite los datos de la
variable.

3.6.3 Codificacion de datos

Para la representacion se utilizo el programa Excel utilizando gréficos, barras o pastel.
3.6.4 Andlisis de datos

Una vez que se recopil6, tabul6 y graficéd la informacidn, fue necesario analizarla para
presentar los resultados, el analisis de datos dependi6 de la complejidad de la hipotesis
y del cuidado con el que se elaboré el proyecto de la investigacion.

3.6.5 Interpretacion de resultados

Se elabor6 bajo una sintesis de los resultados obtenidos, que permitié encontrar la

informacion para dar una posible solucion al objeto de estudio.

Se aplico el Chi cuadrado para verificar la hip6tesis presentada en la investigacion y ver

si existe relacién entre las variables.
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CAPITULO IV

INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Andlisis de los Resultados

4.1.1. Encuesta aplicada a los Empleados de la Institucion

Los siguientes son los resultados del cuestionario de preguntas aplicado a los empleados
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda. Que se
realiz6 con el objeto de recopilar informacidn respecto a la Gestion del Talento humano
y el Clima Organizacional.
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1. Clima Organizacional en la empresa

Cuadro N° 5. Clima organizacional en la empresa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 3 14
Buena 8 36
Muy buena 11 50
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

H Muy deficiente M Deficiente M No deficiente W Buena ™ Muy buena

Gréafico N° 5. Cémo es el clima Organizacional en la Empresa

Analisis e Interpretacion:

Se observa en el cuadro N° 5 que el Clima organizacional es muy bueno segln la
opinién de los encuestados, el 50% manifestaron ese criterio, el 36% indicaron que es
bueno y el 14% indicaron que es muy deficiente, lo cual indica que un porcentaje
significativo no se sienten a gusto en el ambiente laboral, ante lo cual se debera obtener

algunas estrategias para mejorarlo.
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2. Organizacion de la Cooperativa de Educadores de Tungurahua

Cuadro N° 6. Organizacién de la Cooperativa de Educadores de Tungurahua

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy satisfactoria 15 68
Satisfactoria 7 32
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua

Cia.Ltda
Elaborado por: Juan Lizano

B Muy satisfactoria M Satisfactoria ™ No satisfactoria M Extremadamente Satisfactoria

8%

Gréafico N° 6. Organizacion de la Cooperativa de Educadores de Tungurahua

Anélisis e Interpretacion:

De la aplicacion de las encuestas, se obtuvo que la mayoria de los empleados el 68%

indicaron que la organizacion de la Cooperativa es muy satisfactoria, lo cual implica

que los procesos estan técnicamente estructurados, mientras el 32% manifestaron que es

satisfactoria, es decir la totalidad de los empleados tienen una opinion positiva de la
organizacion de los métodos de trabajo.
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3. Tipo de Motivacién que el empleado recibe

Cuadro N° 7. Tipo de motivacion que el empleado recibe

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 2 9
Ni deficiente, ni buena 4 18
Buena 10 46
Muy buena 6 27
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

B Muy deficiente M Deficiente ™ Ni deficiente, nibuena M Buena ™ Muy buena

0%

Gréafico N° 7. Tipo de motivacion que el empleado recibe de la Cooperativa
Educadores de Tungurahua

Analisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 7 se observa que el 46% de los encuestados manifiestan que el tipo de
motivacion que reciben es buena, el 27% indica que es muy buena, el 18% sefiala que es
ni deficiente ni buena, con lo que se requiere reforzar, pues son empleados que no estan
motivados, mientras el 9% indican que es muy deficiente, por lo que se deberia

implementar estrategias para mejorar esta actitud.
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4. Iniciativas en el area de trabajo

Cuadro N° 8. Iniciativas en el area de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 23
De acuerdo 3 14
En desacuerdo 14 63
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.

Elaborado por: Juan Lizano

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo M En desacuerdo

Gréafico N° 8.  Como considera la Cooperativa la iniciativa de los empleados

Andlisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 8 se observan las iniciativas de los empleados en el area de trabajo, se
obtuvo que el 23% indico que esta totalmente de acuerdo, el 14% est4 de acuerdo con
esta aseveracion y el 63% esta en desacuerdo, el porcentaje mayoritario de empleados se
ubica fuera de la motivacion, porque consideran que su iniciativa no se considera en su
puesto de trabajo, esto también influye en el ambiente laboral por lo que hay que

reforzar con estrategias para mejorarlo.

53



5. Percepcion de los superiores

Cuadro N° 9. Percepcion de los superiores

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 5 23
Muy bueno 11 50
Bueno 5 23
Malo 1 4
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

M Excelente B Muy bueno B Bueno M Malo

Grafico N° 9. Percepcion de los empleados de sus superiores

Andlisis e Interpretacion:

Se observa en el cuadro N° 9 que la percepcion que tienen los empleados de sus
superiores es muy buena en el 50%, esto indica la apertura en la comunicacion con los
niveles existentes, el 23% indicd que es buena y excelente, el 4% indic6 que es mala, lo
cual implica una revision de las politicas internas en cuanto a comunicacion y apertura

con todos los empleados para disminuir la desmotivacion que puede ocasionar
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6. Seleccién de personal

Cuadro N° 10. Seleccion de personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 14
En desacuerdo 1 4
De acuerdo 7 32
Totalmente de acuerdo 11 50
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

B Totalmente de acuerdo M En desacuerdo o Indiferente

H De acuerdo H Totalmente de acuerdo

Gréfico N° 10. La Seleccidn de personal se hace de acuerdo a las necesidades de la
Cooperativa

Analisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 10 se observa que el criterio que tienen los empleados sobre la
seleccion de personal en su mayoria esta totalmente de acuerdo, el 50%, el 32% esta de
acuerdo, en desacuerdo esta el 14%, lo cual implica revisar este proceso de gestion para

contribuir a un mejoramiento de la gestion del talento humano.
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7. Manera en la que se realiza la Seleccion de personal

Cuadro N° 11. Manera en gue se realiza la seleccién de personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 5
De acuerdo 13 59
Totalmente de acuerdo 8 36
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

B Totalmente de acuerdo M En desacuerdo  Indiferente

H De acuerdo M Totalmente de acuerdo

0%

0%

Gréafico N° 11. Opinidn sobre la manera en que se selecciona al personal de la
Cooperativa

Analisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 11, se observa los resultados obtenidos de la opinidn que tienen los
empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua, se
expone que el 59% de los encuestados opinaron que estan de acuerdo, el 36% esta
totalmente de acuerdo, mientras que el 5% indica que esta en desacuerdo, implica la
limitacion de politicas internas que brinden a los empleados la confianza en los procesos

de seleccion
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8. Funciones o tareas de acuerdo al cargo

Cuadro N° 12. Funciones o tareas de acuerdo al cargo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 45
Casi siempre 5 23
A veces 7 32
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

M Siempre M Casi siempre M Aveces

Grafico N° 12. Funciones o tareas que los empleados tienen de acuerdo a su cargo

Andlisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 12 se indica que el 45% de los encuestados informaron que sus
funciones o tareas estan de acuerdo al cargo, esto es positivo porque se considera la
capacidad y competencia en su puesto, el 32% manifestd que a veces, lo cual implica
que la rotacién de personal no es muy adecuado, el 23% indico que casi siempre sus

funciones estan de acuerdo a lo que realizan, es positivo para el desempefio laboral.
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9. Supervision que se realiza en la Cooperativa

Cuadro N° 13. Supervision gue se realiza en la Cooperativa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Indiferente 1 4
De acuerdo 18 82
Totalmente de acuerdo 3 14
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

H Indiferente M De acuerdo ™ Totalmente de acuerdo

Gréafico N° 13. La Supervision que se efectua en la Cooperativa es la adecuada

Andlisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 13 se observa que la informacion recopilada, indica que el 82% de los
encuestados, es decir la mayoria manifiestan que estan de acuerdo con la Supervision
que se realiza en la Cooperativa, su actuacion con respecto a los controles en todos los
ambitos es considerada adecuada, el 14% también indica que esta totalmente de
acuerdo, mientras el 4% es indiferente frente a este aspecto, se observa que no estan

comprometidos con las politicas organizaciones en su totalidad.
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10. Implementacion de una mejora en la Gestion del Talento Humano

Cuadro N° 14. Implementacion de una mejora en la Gestion del Talento Humano

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 50
De acuerdo 8 36
En desacuerdo 3 14
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda

Elaborado por: Juan Lizano

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo En desacuerdo

Gréafico N° 14. Necesidad de la implementacion de una mejora en la Gestion del

Talento Humano
Andlisis e Interpretacion:

En el cuadro N°14 se determin6 que el 50% de los encuestados contestaron que si se
deberia implementar una mejora en la Gestion del Talento humano porque contribuird a
un mejor desarrollo de las personas, el 36% estdn de acuerdo también porque
manifiestan que es necesario, mientras que el 14% indicO su desacuerdo con esta
implementacién porque manifiestan que no es necesario; se observo que la mayoria
coincide que esta implementacion dara otro giro y aporte a la gestion para mejorar la
calidad de las relaciones en la Cooperativa.
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4.1.2. Encuesta aplicada a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.

1. Clima Organizacional de la Cooperativa

Cuadro N° 15. Clima Organizacional de la Cooperativa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 99 29
Buena 99 29
Muy buena 142 42
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

B Muy deficiente M Deficiente ™ Ni deficiente, nibuena M Buena ™ Muy buena

Gréafico N° 15. Clima Organizacional de la Cooperativa
Andlisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 15, la opinion de los socios respecto al clima organizacional de la
Cooperativa es en su mayoria es muy buena 42%, el 29% respondié que es buena y el
29% expuso que es deficiente, es importante la forma de ver desde la perspectiva de los
socios pues las actitudes de servicio son positivas cuando hay un buen clima

organizacional.
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2. Organizacion de la Cooperativa

Cuadro N° 16. Organizacion de la Cooperativa de Ahorroy Crédito Educadores
de Tungurahua

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy satisfactoria 164 48
Satisfactoria 154 45
Extremadamente satisfactoria 22 7
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

B Muy satisfactoria M Satisfactoria ™ No safisfactoria M ExtramadamenteSatisfactoria

0%

Gréafico N° 16. Opinion de los socios sobre la Organizacion de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua

Andlisis e Interpretacion:

La mayoria de los socios, el 48% manifestd que la organizaciéon de la Cooperativa es
muy satisfactoria, es decir que sus procesos y procedimientos son los adecuados a sus
necesidades, el 45% opind que es satisfactoria, mientras que el 7% indicé que es
extremadamente satisfactoria, lo cual implica que se sienten satisfechos con la atencion

recibida en sus tramites.
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3. Tipo de atencion que recibe el socio

Cuadro N° 17. Atencion que recibe el socio

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Buena 99 29
Muy buena 241 71
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.

Elaborado por: Juan Lizano

B Muy deficiente ™ Deficiente ™ Ni deficiente, ni buena ™ Buena ™ Muy buena

0%
0% 0%

Grafico N° 17. Opinion de los socios frente al tipo de atencidn que recibe de la
Cooperativa

Anadlisis e Interpretacion:

Con relacion al cuadro N°17, los socios mayoritariamente, el 71%, expresaron que el
tipo de atencion es muy buena, la imagen de la Cooperativa en relacion al servicio es
excelente, el 29% indico que es buena, la calidad de servicio es un indicativo de que los
empleados estan aptos para mantener una relacion cordial con los socios y eso
contribuye a su crecimiento paulatino.
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4. Necesidades satisfechas de los socios

Cuadro N° 18. Necesidades satisfechas de los socios

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 230 68
Casi siempre 110 32
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

M Siempre M Casisiempre M Aveces M Nunca

8%

Grafico N° 18. Opinidn de los socios con relacion a las necesidades satisfechas

Andlisis e Interpretacion:

Los socios manifiestan que la Cooperativa considera sus necesidades cuando acuden a
ella, de manera mayoritaria, pues el 68% indicd que siempre se cumplen sus
expectativas, el 32% indico que casi siempre lo hacen, lo cual es importante por la
calidad del servicio y el cumplimiento de sus objetivos organizacionales de servir a sus

SOCi0s.
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5. Percepcidn de los socios sobre la liquidez y solvencia de la Cooperativa

Cuadro N° 19. Percepcidn de los socios sobre la liquidez y solvencia de la

Cooperativa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 197 58
Muy bueno 44 13
Bueno 99 29
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.

Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

M Excelente W Muy bueno ™ Bueno

Gréafico N° 19. Percepcion de los socios sobre la liquidez y solvencia que tiene la

Analisis e Interpretacion:

En relacién al cuadro N° 15, se observa que el 58% de los socios tienen la percepcion
de que la Cooperativa tiene la suficiente liquidez y solvencia, esta confianza es
importante porque afianza los lasos entre socios e institucion para que siga funcionando,
el 29% indico que es buena y el 13% manifestd que su percepcion es muy buena, este

resultado es positivo pues permite gestionar en base a la seguridad del numero de

Cooperativa

aportes que los socios hacen a la empresa.
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6. Adecuada seleccion de personal

Cuadro N° 20. Adecuada seleccién de personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 44 13
Indiferente 10 3
De acuerdo 143 42
Totalmente de acuerdo 143 42
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo  Indiferente

H De acuerdo M Totalmente de acuerdo

0%

Grafico N° 20. Opinidn sobre la adecuada seleccion de personal

Analisis e Interpretacion

En referencia al cuadro N° 20, el 42% de los socios indicaron que les parece que la
seleccion de personal es la adecuada, el 42% indicO ademas que estd totalmente de
acuerdo, mientras que el 13% esta en desacuerdo, esta opinidn se refiere a que existe un
namero considerable de socios que piensan que este proceso debe mejorar, el 3% de los

socios es indiferente ante estas decisiones que se toman internamente en la Cooperativa.
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7. Forma en que se distribuyen las funciones en la Cooperativa

Cuadro N° 21. Opinion sobre la distribucion de funciones de los empleados

Alternativas Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 175 52
Totalmente de acuerdo 165 48
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo
= Indiferente B De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

0% 0%

Gréafico N° 21. Opinidn sobre la distribucion de las funciones de los empleados

Anélisis e Interpretacion:

Sobre el cuadro N°21, los socios manifestaron que la forma en que se distribuyen las
funciones para que accedan a ellas cuando acuden a la empresa son las adecuadas, por
ello mostraron que estan de acuerdo en un 52%, el 48% manifestd que esta totalmente
de acuerdo, los procesos internos funcionan y estan en pleno conocimiento de los socios

porque no existe reclamos al respecto.
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8. Personal preparado para sus cargos

Cuadro N° 22. Opinion de los socios sobre la preparacion del personal en sus

cargos
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 197 58
Casi siempre 77 23
A veces 55 16
Nunca 11 3
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

M Siempre M Casisiempre M Aveces M Nunca

3%

Grafico N° 22. Opinién de los socios de la preparacion del personal en sus cargos
Anadlisis e Interpretacion:

En relacion al cuadro N° 22 se observo que los socios manifiestan que los empleados
estan aptos para cumplir con su cargo, el 58% indic6 que siempre estd preparado, el
23% manifestd que casi siempre lo estan, el 16% expresa que a veces y el 3% indico
gue nunca, en este sentido, la preparacién de acuerdo a sus conocimientos tiene
falencias, porque hay un numero significativo de socios quienes han observado esta
debilidad.
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9. Existencia de supervision a los empleados

Cuadro N° 23. Supervision a los empleados para que cumplan su funcion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 55 16
Indiferente 11 3
De acuerdo 110 32
Totalmente de acuerdo 165 49
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
o Indiferente H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

0%

Gréafico N° 23. Supervision a los empleados para que cumplan su funcion en la
Cooperativa
Analisis e Interpretacion:

Sobre los resultados del cuadro N° 23, los socios indican que en la Cooperativa existe
supervision, porque el 49% de los socios manifiestan que estan totalmente de acuerdo
con esta aseveracion, el 32 % indicd que esta de acuerdo, el 16% manifesté que esta en
desacuerdo debido a que no ha observado la supervision en los procesos que ha

necesitado realizar y el 3% es indiferente ante esta situacion
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10. Necesidad de la implementacion de una mejora en la Gestion del Talento Humano de

la Cooperativa

Cuadro N° 24. Necesidad de una mejora en la gestion del Talento Humano

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 175 52
No 143 42
Tal vez 22 6
Total 340 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

EmSi mNo mTalvez

Grafico N° 24. Necesidad de una mejora en la gestién del Talento Humano de la
Cooperativa
Andlisis e Interpretacion:

En el cuadro N° 24 se observé que los socios manifiestan en su mayoria, el 52% que
debe existir la implementacion de una mejora en la gestion del talento humano de la
Cooperativa, lo cual indica su aceptacion para que esta estrategia sirva para desarrollar
sus potencialidades, el 42% manifestd que no es necesario y el 6% indico que tal vez

sea necesario porque estan satisfechos con el servicio prestado en la empresa.
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4.2. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Una vez establecido el problema e identificacion la variable que compone la hipotesis
planteada, se verifica con la utilizacion de una herramienta estadistica para probar la

hipétesis.
La hipoétesis a verificar es la siguiente: Una adecuada Gestion del Talento Humano
mejora el Clima Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de

Tungurahua Cia. Ltda.

Las variables que intervienen en la hip6tesis son: Variable Independiente: Gestion del
talento Humano. Variable Dependiente: Clima Organizacional.

4.2.1. Métodos estadisticos

Para comprobar la hipétesis se utiliza el método estadistico de distribucion Chi

Cuadrado.

a) Planteamiento de la hipotesis

El modelo légico aplicado en el planteamiento de la hiptesis para que sea aprobado por

el método estadistico, se establece asi:

Ho= Hipdtesis Nula.- Afirmacién enunciado tentativo que se realiza acerca del valor de
un parametro poblacional. Por lo general es una afirmacion de que el parametro de la

poblacion tiene un valor especifico.
Hi= Hipotesis Alternativa o de Investigacion.- Afirmacion o enunciado que se

aceptara si los datos muéstrales proporcionan amplia evidencia de la hipétesis nula es

falsa, y se la designa por Hi.
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Para el presente estudio:

Ho= Una adecuada gestion del talento NO ayudarad a mejorar el Clima Organizacional.

Hi= Una adecuada Gestion del Talento Humano S| ayudara a mejorar el Clima

Organizacional.

4.2.2. Nivel de Significacion

La presente investigacion tendra un nivel de confianza de 0.95 (95%), por lo tanto un

nivel de riesgo del 5% o= 0.05.

4.2 .3. Prueba estadistica del Chi Cuadrado

Para la comprobacion de la hipotesis se escogié la prueba del Chi Cuadrado, cuya

formula es la siguiente:
(0 -E)
E

x2= 3
X2= Chi Cuadrado
> = Sumatoria
O= Datos Observados

E= Datos Esperados

Con las preguntas que se detalla a continuacion se obtuvieron las respuestas siguientes,

lo cual permitira relacionar sus resultados:
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4. ;Cree usted que se considera su iniciativa en el trabajo?

Cuadro N° 8. Iniciativas en el area de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 23
De acuerdo 3 14
En desacuerdo 14 63
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.

Elaborado por: Juan Lizano

10. ¢Considera que es necesaria la implementacion de una mejora en la Gestion del

Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua?

Cuadro N° 14. Implementacion de una mejora en la Gestion del Talento Humano

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 50
De acuerdo 8 36
En desacuerdo 3 14
Total 22 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.
Elaborado por: Juan Lizano

4.2.4. Combinacién de frecuencias
Cuadro N° 14

Totalmente De En Total
Alternativas de acuerdo acuerdo |desacuerdo
Pregunta 4 5 3 14 22
Pregunta 10 11 8 3 22
Total 16 11 17 44

Fuente: Encuestas aplicadas a los Empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.

Elaborado por: Juan Lizano

Se desea asociar la iniciativa que tienen los empleados con el mejoramiento de la
Gestion del Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de

Tungurahua.

72



4.2.5. Zona de Aceptacion o Rechazo

Para calcular la zona de aceptacién o rechazo, se necesita calcular los grados de libertad.

gl=(c-1) (h-1)

gl= Grados de Libertad

c= Columnas de la tabla

h= Hileras de la tabla

gl=(3-1) (2-1)
gl=(2) (1)
gl=2

Calculo de Grados de Libertad

El valor de X2 Tabular =5,99

4.2.6. Calculo Matematico
Cuadro N° 25. Calculo Matematico

O-E (0-E)* | (O-E)*
Alternativas Observados | Esperados E

Pregunta 4. Totalmente
de acuerdo 5 8 -3 9 1,13
Pregunta 4. De acuerdo 3 5,5 -2,5 6,25 1,14
Pregunta 4. En
desacuerdo 14 8,5 55 30,25 3,56
Pregunta 10.
Totalmente de acuerdo 11 8 3 9 1,13
Pregunta 10. De 2,5 6,25 1,14
acuerdo 8 5,5
Pregunta 10. En
desacuerdo 3 8,5 -5,5 30,25 3,56
El valor de X* para los valores observados es de :

11,66
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4.2.7 Interpretacion

Decision:
El Chi Cuadrado calculado 11,66 es > que el Chi Tabulado 5,99 vy se rechaza la
hipétesis nula, aceptandose la hipétesis alternativa que dice:

Hi= Una adecuada Gestion del Talento Humano SI mejora el Clima Organizacional
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4.2.8. Representacion grafica del Chi Cuadrado
Grafico N° 25. Representacion grafica del Chi Cuadrado

<::| Zona de rechazo (Ho)

5,99 11,66

Decision:

Si cumple la regla de decisién por lo tanto rechazamos la hipotesis nula, la misma que
es Ho: Una adecuada gestion del talento NO ayudara a mejorar el Clima
Organizacional. Entonces aceptamos la hipétesis alternativa Hi: Una adecuada Gestion

del Talento Humano Sl ayudara a mejorar el Clima Organizacional.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Con respecto a la situacion actual de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de

Tungurahua se encontraron las siguientes caracteristicas:

e El criterio de los empleados sobre el ambiente de trabajo es bueno, porque el
50% consideraron que no tienen problemas, lo cual es positivo para la
organizacion, sin embargo el otro 50% consideré que debe mejorar en ciertos
aspectos.

e La contribucion de los otros elementos del clima organizacional es altamente
productivo, pues en la Cooperativa se encontré que los empleados se sienten
satisfechos con relacion a la organizacion de sus procesos.

e De igual forma con relacion al diagnéstico de la situacion, se concluye que los
empleados de la Cooperativa estan motivados en su mayoria, pues contestaron

que es buena en un porcentaje del 46%, si bien no es excelente es aceptable para
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los empleados, sin embargo hay que reforzar para conseguir la total motivacion,

aspecto que seria muy favorable para la organizacion.

Los factores que influyen en el clima organizacional en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Educadores de Tungurahua son los siguientes:

e El aporte del involucramiento de los empleados en sus puestos de trabajo no es
considerado por sus superiores, por lo que es un factor para la desmotivacion,

esto se observa en la pregunta sobre la iniciativa de los empleados.

El vinculo de la actitud de los empleados con relacion a la implementacion de una
mejora de gestion en el Talento Humano es positiva, pues el 50% esta totalmente de

acuerdo que se realice.

5.2 RECOMENDACIONES

Realizar permanentes estudios sobre el clima organizacional, pues los factores como: la
motivacion, la iniciativa, el estrés, la relacion entre comparieros, la satisfaccion del

empleado es importante para su desarrollo personal y laboral.

Analizar cuéles son los elementos de competencia que tiene cada empleado y
aprovechar sus competencias, cuando aporten con sus iniciativas, pues si se mantiene

una buena politica de participacion y apertura la empresa seguira creciendo.

Desarrollar una propuesta de mejoramiento en la Gestion del Talento Humano para

contribuir con ciertas areas que necesitan reforzar sus acciones.

Disefiar un Modelo de Gestion del Talento Humano con el enfoque por Competencias

para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Tema: Disefiar un Modelo de Gestién del Talento Humano con el enfoque por

Competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua.

Institucidn Ejecutora: Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua.
Ubicacion: Ambato

Beneficiarios: Socios, Directivos y Empleados

Tiempo Estimado:

Equipo Técnico Responsable: Gerente General

Costo: $ 2.300
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6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

El estudio precedente, determiné la necesidad de disefiar una propuesta que sea la que
se ajuste a los requerimientos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de
Tungurahua, pues no todos los procesos de la organizacion estan con falencias, la
seleccion de Talento Humano para la mayoria de los empleados se lo realiza de buena
manera, sin embargo un pequefio porcentaje de ellos todavia esta en desacuerdo con
ciertos procesos , por ello este cambio va a proporcionar la mayor seguridad a sus

miembros, de que su asignacion a los puestos seré la correcta.

La organizacion de la Cooperativa tiene una buena percepcion, pues sus directivos se
han preocupado por los socios y el personal goza de un espacio adecuado para el
desempefio de sus actividades, la motivacion es un factor adicional que brinda al
empleado la confianza y la seguridad para su labor diaria, en este aspecto el modelo que
se propone, reconoce la competencia del empleado cuando éste aporta a la organizacion

desde su puesto de trabajo.

6.3 JUSTIFICACION

El clima organizacional es afectado por sus miembros cuando aquellos no se
comprometen en su totalidad para con la empresa, de los resultados obtenidos en el
estudio, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua, la
comunicacion entre los empleados es buena y el nivel de relaciones cordiales entre sus
superiores es aceptable, sin embargo las iniciativas de los empleados en sus puestos de

trabajo, no son consideradas. La importancia del disefio que se propone es que éste
permitira identificar cuéles son las competencias de los empleados y brindar un
direccionamiento mas adecuado, de este modo el empleado se sentira con pertenencia a
la empresa y tendra una mayor contribucion en su trabajo, pues las organizaciones

modernas buscan que este aspecto sea impulsado dentro de la organizacion.

Los cambios estructurales internos contribuyen a este mejoramiento y el modelo

propuesto tiene como base las competencias, término que se ha usado la ultima década
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como parte del cambio de mentalidad entre los distintos niveles de las organizaciones,
pues su interrelacion ya no serd solo vertical sino con una retroalimentacion constante

en beneficio de todos en general.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 General

v' Diseflar el Modelo de Gestién del Talento Humano con el enfoque por
Competencias para la Cooperativa de Ahorro y Creédito Educadores de

Tungurahua.

6.4.2 Especificos

v' Identificar las competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Educadores de Tungurahua.
v Desarrollar la gestion del desempefio de los empleados de la Cooperativa por

competencias

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Social

Al disefiar el modelo de gestion por competencias, se contribuye a la factibilidad social,
pues el vinculo de los empleados con la sociedad es directo, con la atencion a los socios,
la calidad de servicio se mejora y existira la satisfaccion de los empleados concomitante

con su contribucion en el puesto de trabajo.
Econdmica

En el area econdmica la propuesta es viable, los recursos con que se aporté para el

desarrollo del tema al inicio fueron propios de estudiante, esta propuesta sera utilizada
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como un aporte para la empresa porque se tiene apoyo del Gerente de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua.

Legal

Con respecto a la factibilidad legal, este tema es factible, pues en la Constitucion de la
Republica del Ecuador, en la seccion Octava Trabajo y Seguridad Social Art. 38 se
establece que es prioridad del Estado tomara medidas sobre: Desarrollo de programas y
politicas destinadas a fomentar su autonomia personal, disminuir su dependencia y
conseguir su plena integracion social, este marco legal permite proponer este disefio
pues aporta a todos los elementos detallados con respecto a la autonomia personal

porque se incentivara a los empleados en base al desarrollo de sus competencias.

6.6. FUNDAMENTACION TEORICA

6.6.1. El Ciclo PHVA en la Gestion del Talento Humano

LEON, Angel (2006). En la actualidad, debido a la fuerte influencia de factores externos
que condicionan a las organizaciones, ha surgido un proceso de mejora continua con
miras a la estandarizacion de sus procesos internos, mejor conocido como ciclo PHVA
(Planear-Hacer-Verificar-Actuar. Este es importante también como guia principal para
el disefio e implementacion eficiente y eficaz de un modelo de competencias para el
mejoramiento de los procesos de seleccion, induccidn, capacitacion y evaluacion de

personal de toda organizacion
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6.6.2. Implementacion de un modelo por competencias

Fase 1. Planear

Insumos
Perspectiva del
Recurso
sobre el manejo o

administracion del
mismo en la empresa

Grafico N° 26. Fase 1. Planear

Humano #

Proceso

Analisis DOFA del
recurso humano de la
empresa

empresa

Salidas

Programas de formacién y
» actualizacion de la empresa,
directorio de competencias
y lineas de carrera de la

Fuente: Leon, Angel (2006).Métodos de Compensacion Basados en Competencias

Elaborado por: Juan Liza
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA COOPERATIVA DE
AHORRO Y CREDITO
«EDUCADORES DE TUNGURAHUA» LTDA

Gréfico N° 27. Organigrama Estructural de la Cooperativa

ASAMBLEA GENERAL

Consejo de
Administracion

Consejo de
Vigilancia

Comité de Crédito

Comision de Educacion

Auditoria

Comision de Bienestar Social
Interna

Comision de
Comercializacion

Gerencia General

Procesamiento

Asesoria Juridica ——]— o
automatico / Dat

— Secretaria
Adm. Financiera Operaciones
S
— Personal Ahorros —
SIMBOLOGIA NIVEL
— Tesoreria Crédito — — Directivo
l——‘—l Ejecutivo
— Contabilidad Comercializacion — - Asesoria
E‘E Operativo
'— Servicios Generales

Fuente: Datos de Campo
Elaborado por: Juan Lizano
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Organigrama Funcional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Educadores de
Tungurahua Cia. Ltda.”

Cuadro N° 26. Organigrama Funcional de la Cooperativa

ASPECTO SIMBOLOGIA PUESTOS ACTIVIDADES
- Asamblea general de Representantes Tomar decisiones en bien de la cooperativa
- Consejo de Administracion Sancionar a los socios
- Consejo de Vigilancia Supervisar las inversiones econdmicas
- Comité de crédito Aprobar o negar los préstamos solicitados por los socios
DIRECTIVO ‘ - Comisién de educacion Esta encargado de la difusién de los programas, cooperativistas y
de educacion
- Comision de bienestar social Se encarga de velar por el aspecto humanitario.
- Comisién de comercializacion Establece procedimientos en la operaciéon comercial
- Auditoria Interna Revisa los estados financieros
Planifica y dirige las actividades administrativas
EJECUTIVO - GERENTE Representa legalmente a la cooperativa
Rendir informes mensuales al consejo administrativo.
AUXILIAR - SECRETARIAS Otorga a los socios el préstamo, crédito facil
| Certificar con su firma los documentos de la Cooperativa
- -PROCEDIMIENTO AUTOMATICO Seleccionar alternativos de recursos informaticos.
Administra el sistema de cémputo instalando en la cooperativa.
ASESOR Realiza todo trdmite legal
““““ - ASESORIA JURIDICA Elabora contratos, convenios institucionales
Asume la defensa juridica de la institucion
Se encarga de cumplir con las politicas y objetivos.
OPERATIVO - ADMINISTRACION FINANCIERA Ejecucion de planes y programas
Velar por los intereses de los socios
Satisfacer las necesidades de los socios
- OPERACION Cumplen las politicas y estatutos y reglamentos
Atiende al socio oportunamente
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ANALISIS FODA

Cuadro N° 27. ANALISIS FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Que tienen una buena Infraestructura.
Si posee tecnologia de punta.
Liquidez y solvencia de la entidad.
Personal Calificado para cada puesto.

Variedad de servicios que ofrece.

El apoyo del Gobierno.

Apoyo del Magisterio hacia los

Maestros.

Convenios con empresas de la

Provincia,

Brindar créditos a personas que no sean

maestros.

Alianzas con empresas publicas para

que sean SOCIOS.

DEBILIDADES

AMENAZAS

Falta compromiso por parte de algunos

trabajadores.

Falta charlas de capacitacion a los

Empleados.

No contar con incentivos para el

personal.

Deficiente difusion promocion y

publicidad.

Débil gestion gerencial frente a la

competencia.

Las otras cooperativas de la localidad

Las nuevas leyes por parte del Gobierno

actual.
La Falta de maestros en la Provincia.
Nuevo Modelo Econdémico

Altas tasas de interés.

Fuente: Datos de Campo
Elaborado por: Juan Lizano
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EVALUACION DE FACTORES INTERNOS Y EXTERNOS

Para el analisis de las matrices de factores tantos internos como externos se considerd

los siguientes indicadores.

Cuadro N° 28. MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES INTERNOS (PCI)

FORTALEZAS PESO CALIFICACION | PONDERACION

1. Que tiene wuna buena 0,1 4 0,4
Infraestructura

2. Si posee tecnologia de 0.09 4 0,36
Punta.

3. Liquidez y Solvencia de 0,06 4 0,24
la Entidad.

4. Personal Calificado para 0,1 4 0,4
cada puesto.
DEBILIDADES PESO CALIFICACION | PONDERACION

1. Falta de compromiso por 0.4 5 0.8
parte de algunos

2. Falta charlas de 0.09 2 0,18
capacitacién a los

3. No contar con incentivos 0,08 2 0,16
para el Personal.

4. Deficiente difusion de 0,08 2 0,16
Promaocién v Publicidad

1 2,7

Fuente: Datos de Campo
Elaborado por: Juan Lizano

La ponderacién dada a cada factor indica la importancia relativa de dicho factor en el

éxito de la division, de tal manera que la sumatoria de las ponderaciones sera igual a 1,

el resultado ponderado debe oscilar entre 4.0 como méaximo y 1.0 como minimo, el

promedio es entonces 2.7.
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Conclusiones

Como conclusion el resultado ponderado (2,7) es mayor, de tal manera que las

debilidades son menores, en consecuencia las fortalezas permitiran hacer frente en

forma adecuada a los problemas que se presente.

Cuadro N° 29. MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS

(POAM)
OPORTUNIDADES PESO CALIFICACION | PONDERACION
El apoyo del Gobierno. 0,3 3 0,9
El apoyo del Magisterio hacia 0,06 4 0,24
los Maestros.
Convenios con empresas de la 0.05 3 0.15
Brindar créditos a personas que 0.04 4 0.16
no sean maestros.
AMENAZA PESO CALIFICACION | PONDERACION
Las otras cooperativas de la 0.3 1 0.3
localidad
Las nuevas leyes por parte del 0.1 2 02
Gobierno actual.
La Falta de maestros en la 0,07 1 0,07
Provincia.
Nuevo Modelo Econémico 0,08 2 0,16
1 2,18

Fuente: Datos de Campo
Elaborado por: Juan Lizano

Conclusion

La conclusion al analisis externo frente al resultado de 2,18 que 2,5 se puede afirmar

que las oportunidades que brinda el entorno son favorables para la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.
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Cuadro N° 30. Desarrollo del FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

TORES EXTERNOS

FACTORS INTERNOS

Que tiene una buena Infraestructura
Si posee Tecnologia de Punta
Liguidez y Solvencia de la entidad
Personal Calificado para el Puesto
Variedad de Servicios que ofrece

AN S

1. Elapoyo del Gobierno

2. Apoyo del Magisterio hacia los maestro.

3. Convenios con empresas de la Provincia

4. Brindar Créditos a personas que no son
Maestros

5. Alianzas con empresas publicas para que
sean socios.

AMENAZAS

1. Otras Cooperativas de la Localidad
2. Las nuevas Leyes por parte del
Gobierno Local

La falta de maestros en la Provincia
Nuevo Modelo Econémico

5. Altas tasas de Interés

Hw

ESTRATEGIAS FA

(F3-A3) Dar a conocer a los maestros de la provincia
la solvencia y liquidez de la cooperativa.

(F1-A5) Brindar tasas accesibles a nuestros socios
ya que en otras cooperativas son muy altas.

(F4-A4) EIl personal estd apto y preparado para
enfrentas los nuevos Modelos Econémicos.

(F2-A4) Que si tiene una buena tecnologia a los
cambios econémicos.

ESTRATEGIAS FO

(F3-0O5) Dar charlas en las empresas publicas
diciéndole que es una cooperativa solvente y que
sean socios.

(F4-O4) Decir que tenemos personal capacitado a
maestros que no son socios de la cooperativa
(F3-05) Hacer convenios con empresas locales para
incrementar los servicios en la cooperativa

(F5-01) Pedir apoyo al Gobierno al gobiernos para
satisfacer con mayores servicios a los socios.

DEBILIDADES

1. Falta de compromiso por parte
algunos empleados
2. Falta Charlas de Capacitacion a los

Empleados

3. No contar con incentivos a los
Empleados

4. Deficiente difusion de Promocion y
Publicidad

5. Débil gestion Gerencial frente a la
Competencia

ESTRATEGIAS DA

(D4-A3) Realizar campafias de publicidad a los
maestros que no son socios de la Cooperativa.

(D5-A4) Hacer gestion por parte de la gerencia
implementando nuevos modelos econémicos frente a
la competencia.

(D3-Al) Incentivas a los empleados ya que en otras
cooperativas no lo hacen.

(D1-A1l) Poner entusiasmo de los empleados ya que
las nuevas leyes amparan al empleador.

ESTRATEGIAS DO

( D5-01) Pedir apoyo al Gobierno para realizar una
mejor publicidad

(D1-02) Solicitar al Magisterio capacitadores que
ayuden a los empleados que no tienen compromiso.

(D3-03) Realizar convenios con empresas de la
provincia para incentivar a los empleados
(D2-01) Solicitar apoyo al Gobiernos
motivarles a los Empleados.

para

Fuente: Datos de Campo
Elaborado por: Juan Lizano
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Cuadro N° 31. CRONOGRAMA DE COMO SELECCIONAR AL PERSONAL

CRONOGRAMA DE COMO SELECCIONAR AL PERSONAL

PROGRAMA

OBIJETIVOS ACTIVIDADES TAREAS FECHA INDICADORES
TIEMPO CANTIDAD | CALIDAD
1.1.-Convocatoria 1.1.1.-Solicitud Gerente 17/02/2014 15 m!nutos 15
minutos
1.- Selecciony
Reclutamiento 1.2 -Memorandums 1.1.2.-Entrega de Memorandum
del Gestion del | ;. . 1.2.1.-Cordinar y orientar las 18/02/201419/02/2014 Una hora X
Individuales . .
Talento actividades a realizarse.
Humano
1.3.1.- Diagnosticar y Evaluar los
1.3.- Entrevista conocimientos que posee el 21/02/2014 Una hora X
., empleado
La Gestion del . | |
_Ta!ento Humano y su . _ 2.1.1.- Motlvarla Personal 2.1.2.- 21/05/2014 Una hora Una
incidencia en el Clima 2.1.- Conferencias. Dar a conocer lo importante que 21/05/2014 hora X
Organizacional de la es su empleado en la entidad
(?]ooperatciva(;je 2.Capacitacion
Ahorroy Crédito | ge| Gestion del 2.2.- Técnicas 2.2.2.- Comunicacion de doble
Educadores de Talento audiovisuales Via 22/02/2014 Una hora X
Tungurahua Cia. Humano
2
Ltda. 2 3.-Aprendizaie 2.2.3.- Contribuir con la
2.-AP ! actualizacion de conocimientos 22/02/2014 Dos horas X
Programado
del talento humano.
3.1.1.- Realizar .
Encuestas a los 3.1.1.- Realizar Encuestas a los 22/02/2014 30 minutos X
empleados
empleados
3.- Evaluacion 3.2.1.- Realizar . —
- A 3.2.1.- Realizar publicaciones
del Gestion del . put_)llcamones . Institucionales al mejor empleado 22/05/2014 15 minutos X
Talento Institucionales al mejor mensualmente
Humano empleado mensualmente
3.2.2.- Proporcionar 3.2.2.- Proporcionar estimulos 25/05/2014 15 minutos X

estimulos econémicos.

econémicos

Fuente: Datos de Campo
Elaborado por: Juan Lizano
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6.6.3. Competencias

LEON, Angel (2006, P4g. 35). Con respecto a la clasificacion de las competencias, es
preciso tener en cuenta que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define el
término "competencia” como la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una
probabilidad de éxito en la ejecucién de un trabajo, es una capacidad real y demostrada;
por ello considera la categorizacion de éstas en tres enfoques: EI primero concibe la
competencia como la capacidad de ejecutar las tareas; el segundo la concentra en
atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero, denominado "holistico",

incluye a los dos anteriores.

6.6.4. Gestion por Competencias

GONZALEZ, Angel (2006, P4g. 35).La gestion por competencias genera multiples
beneficios:

El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area

especifica de trabajo.

e Laidentificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora

que garantizan los resultados.

o El gerenciamiento del desempefio con base en objetivos medibles, cuantificables

y con posibilidad de observacion directa.

e El aumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.

e La concienciacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de su
autodesarrollo. Tornandose un proceso de ganar-ganar desde el momento en que
las expectativas de todos estén atendidas.

90



6.6.5. Clasificacion por Competencias

GONZALEZ, Angel (2006, P4g. 36).Las competencias se clasifican por:

6.6.5.1. Competencias por la capacidad de ejecutar las tareas

a) Competencias de logro y accion

Motivacion por el logro: preocupacion por trabajar bien o por competir para
superar un estandar de excelencia. es el impulso hacia la innovacién y el
"kaizen", la continua mejora en calidad y productividad necesaria para hacer

frente (o mejor, liderar) a una siempre creciente competencia.

Preocupacion por el orden y la calidad: preocupacion por disminuir la
incertidumbre mediante controles y comprobaciones, y el establecimiento de

unos sistemas claros y ordenados.

Iniciativa: predisposicidn para emprender acciones, mejorar resultados o crear

oportunidades.

Busqueda de informacién: curiosidad y deseo por obtener informacion amplia 'y

también concreta para llegar al fondo de los asuntos.

b) Competencias de ayuda y servicios

Sensibilidad interpersonal: Capacidad para escuchar adecuadamente y para
comprender y respondera pensamientos, sentimientos o intereses de los demas,

sin que éstos los hayan expresados o los expresen s6lo parcialmente.

Orientacidn al servicio al cliente: Deseo de ayudar o servir a los demas a base de
averiguar sus necesidades y después satisfacerlas. Entre los “clientes" puede
incluirse a los comparieros de trabajo dentro de la empresa. Es el deseo de
ayudar verdaderamente a los demas; comprension interpersonal suficiente para

"escuchar las necesidades de los clientes” y su estado emocional, asi como
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suficiente iniciativa para superar los obstaculos que ofrece la propia empresa, a

fin de resolver los problemas del cliente.
Colaboracion: es la capacidad de trabajar colaborando en grupos

multidisciplinarios con compafieros de trabajo muy distintos: expectativas
positivas respecto a los demas, comprension interpersonal, dedicacion a la

organizacion.

¢) Competencia de eficacia personal

Autocontrol: Capacidad de mantener el control en situaciones estresantes o que

provocan fuertes emociones.

Confianza en si mismo: Creencia en la capacidad de uno mismo para elegir el

enfoque adecuado para una tarea, y llevarla a cabo, especialmente en situaciones

dificiles que suponen un reto.

Comportamiento ante fracasos: Capacidad para justificar o explicar los

problemas surgidos, los fracasos o0 acontecimientos negativos.

Compromiso con la organizacion: capacidad y deseo de orientar su comportamiento

en la direccion indicada por las necesidades, prioridades y objetivos de la organizacion.

6.6.5.2. Competencias segun actitudes y capacidades

En el segundo grupo de competencia podemos clasificar aquellas que relacionan

comportamientos, actitudes y aptitudes.

a) Competencias Genéricas

GONZALEZ, Angel (2006, Pag. 38).Se relacionan con los comportamientos y actitudes

laborales propios de diferentes ambitos de produccion, que a su vez se clasifican en:
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al) Competencias del “Aprender a ser”

Se refieren a las conductas y actitudes propias del individuo, la forma en que desarrolla
su personalidad en el trabajo o ambiente laboral, su comportamiento frente a situaciones
de diversa indole que se pueden presentar en el dia a dia. Este tipo de competencias son
inherentes al individuo y dificilmente son desarrolladas debido a que son casi innatas.
Ejemplos de estas competencias pueden ser: tolerancia, trabajo arménico, comprension,

solidaridad.

a2) Competencias del “Saber”

GONZALEZ, Angel (2006, Pag. 38).Se refieren al conjunto de conocimientos
adquiridos por el individuo que le permiten desarrollar competentemente su trabajo.
Estos conocimientos vienen dados por la educacion, la experiencia y la capacitacion del
personal, que deben estar orientados hacia las necesidades basicas requeridas para su
aplicacion en la realizacion de las actividades laborales Tales como:

e Educacién requerida: Hace referencia a la educacidén basica minima que se
requiere para desempefiar el cargo y por ende, los conocimientos que este nivel
de educacién proporciona al individuo le permitan desempefiarse compe-
tentemente en la posicién correspondiente.

e Especializacion: Si el cargo para su desempefio bajo competencias requiere una
especializaciébn o estudio de postgrado, tanto como sea preferible o
indispensable. Ademas:

- Estudios complementarios
- Sistemas: Programas de computador que requiere conocer y manejar, base
de datos, sistema operativo y otras habilidades relacionadas con sistemas.
- Inglés: Nivel de inglés que se requiere para el desempefio del cargo, tanto
hablado como escrito.
- Cursos adicionales: Seminarios o cursos sobre administracion de personal,

habilidades gerenciales, relaciones
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a3) Competencias del "'saber hacer"

GONZALEZ, Angel (2006, P4g. 39).Se refieren a las habilidades, destrezas y/o

aptitudes necesarias en un individuo para desempefiar, de una forma aplicativa, las

tareas propias de una ocupacién de acuerdo con su funcién productiva y con base en

los requerimientos de calidad esperados.

Inteligencia general: Capacidad para enfrentar, comprender, analizar y evaluar
situaciones diferentes y emitir juicios légicos acordes con la exigencia del
medio.

Aptitud perceptiva: capacidad para concentrarse en tareas monotonas,
mostrando a la vez rapidez perceptiva y atencidén continuada, resistiendo la

fatiga.

b) Competencias especificas

GONZALEZ, Angel (2006, P4g. 39).Ejemplos de este tipo de competencias son:

Agudeza visual: capacidad de distinguir detalles y objetos en condiciones
normales a una distancia determinada.

Exactitud: esta competencia implica la capacidad para realizar procedimientos
manuales a través de registros sin cometer errores.

Habilidad numérica: Capacidad para realizar operaciones numeéricas.

Destreza manual: Habilidad motriz (gruesa y fina) para ejecutar trabajos que
requieran exactitud, detalle, rapidez y calidad.

Observacion: Habilidad para mirar y detallar con atencion y recato.

6.7 METODOLOGIA DEL MODELO OPERATIVO

La Metodologia del modelo operativo a emplearse tiene la siguiente estructura:
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¢ Identificacion de Competencias en la empresa
o Perfiles de cargos por competencias

e Formulacion del Modelo
6.7.1. IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS EN LA COOPERATIVA

Para identificar las competencias, los empleados de la Cooperativa deben tener un
conjunto de conocimientos, habilidades y capacidades requeridas para desempefiar su
puesto de trabajo, es decir deben expresar el saber, el hacer y el saber hacer de su puesto
laboral.

“Las competencias se identifican en el ambito laboral, a partir de la observacion y el
dialogo con los trabajadores, exige una reconstruccion de las areas de desempefio, las
actividades principales del contexto profesional, los conocimientos, destrezas,
habilidades operativas, organizacionales; los criterios, valores y normas que guian la

tarea, las actitudes en relacion con la tarea y el contexto.”

'Mastache, Anahi. (2009). Formar personas competentes. Desarrollo de competencias tecnolégicas y
psicosociales

95



Cuadro N° 32. Identificacién de Competencias en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.”

AREAS DE | ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS | DESTREZAS HABILIDADES CRITERIOS, ACTITUDES
DESEMPENO PRINCIPALES OPERATIVAS VALORES Y
NORMAS
ADMINISTRACION | Relacionadas a las | Relacionado a la | Relacionada a su | Relacionada al | Referentes al individuo | Referentes al
FINANCIERA funciones educacion obtenida movimiento  de | desempefio en su individuo
funcionalidad en | puesto
las tareas
Personal Realizar la seleccion, | En Administracion de | En el desarrollo y | Comprensién en el | Juicio de valor para | Positiva,
reclutamiento, Recursos Humanos manipulacién de | manejo de archivos, | respetar la politica | proactiva y
induccién, capacitacion documentos claves y | interna de la empresa participativa
y  evaluacion  del procedimientos
personal
Tesoreria Gestion de cobros y | En Finanzas En la aplicacién | Aptitud para resolver | Juicio para aplicar la | Positiva,
pagos de normas problemas dificiles ética en sus funciones proactiva y
participativa
Contabilidad Registro de cuentas, | En Contabilidad En la aplicacién | Desarrollo de la | Desarrollo de  su | Positiva,
elaboracion de Estados de principios | practica contable credibilidad y | proactiva y
Financieros contables experticia profesional participativa
Servicios Generales Realizar a limpieza y | En relaciones humanas | En el manejo de | Rapidez en el | Prudencia Positiva,
cuidado de las herramientas  y | desempefio de sus | responsabilidad proactiva y
instalaciones y oficinas materiales de | funciones participativa
limpieza
OPERACIONES
Ahorros Servicio al cliente, | En Contabilidad, | En el conteo de | Rapidez en la | Etica y moral en el | Positiva,
atencion y supervision | Finanzas 0 Ing. | dinero atencion al cliente manejo de dinero proactiva y
de cajas Comercial participativa
Crédito Otorgacion y andlisis | En Contabilidad, | En el registro de Aptitud para atencién | Actitud positiva con el | Positiva,
de créditos Finanzas 0 Ing. | la documentacion | al cliente eterno cliente, paciencia, | proactiva y
Comercial perseverancia participativa
Comercializacion Captacion de | En Contabilidad, | Manejo de los | Aptitud para las | Actitud positiva con el | Positiva,
inversiones y apertura | Finanzas 0 Ing. | mapas de la | interrelaciones cliente, paciencia, | proactiva y
de mercados nuevos Comercial/Marketing ciudad personales perseverancia participativa

Fuente: Investigacion de campo. Coop de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.
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6.7.2. Formato de Competencias requeridas para cada cargo

Cuadro N° 33. Formato de Competencias requeridas para cada cargo

Area:

Cargo:

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accién: Motivacion por el Logro

Preocupacion
por trabajar
bien

Preocupacion por
la incertidumbre

disminuir | Iniciativa:

Busqueda de informacion:

Competencias de

ayuda y servicios

Sensibilidad Orientacion al | Colaboracion: Expectativas positivas
interpersonal: servicio al

cliente:
Competencias de influencia

Impacto o influencia:

Conocimiento
organizativo:

Construccién de relaciones:

Competencias Gerenciales

Desarrollo de

personas:

Direccion  de

personas:

Trabajo en
cooperacion:

equipo vy

Liderazgo:

Competencias Cognoscitivas

Pensamiento
analitico:

Pensamiento conceptual:

Conocimientos y experiencias:

Competencia de Eficacia Personal

Autocontrol:

Confianza en si
mismo:

Comportamiento  ante

fracasos:

Compromiso con

organizacién:

Competencias segun aptitudes y capacidades

Relacion de comportamiento, actitudes y aptitudes

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser
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Tolerancia

Trabajo
armonico

Comprensién

Solidaridad

Competencias del Saber

Educacion requerida

Especializacion

Experiencia laboral

Competencias del Saber hacer

Inteligencia general

Aptitud perceptiva

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Agudeza visual

Exactitud

Habilidad numérica

Destreza Observacion
manual

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion de un trabajo, es

una capacidad real y demostrada; por ello considera la categorizacion de estas en tres

enfoques: EI primero concibe la competencia como la capacidad de ejecutar las tareas;

el segundo la concentra en atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero,

denominado "holistico", incluye a los dos anteriores.

Competencias por la capacidad de ejecutar las tareas

Competencias de logro y accion

e Motivacion por el logro: Preocupacién por trabajar bien o por competir para superar

un estandar de excelencia. Es el impulso hacia la innovacion y el "kéisen", la

continua mejora en calidad y productividad necesaria para hacer frente (0 mejor,

liderar) a una siempre creciente competencia.

e Preocupacion por el orden y la calidad: Preocupacion por disminuir la incertidumbre

mediante controles y comprobaciones, y el establecimiento de unos sistemas claros y

ordenados.
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Iniciativa: Predisposicion para emprender acciones, mejorar resultados o crear
oportunidades.

Busqueda de informacion: Curiosidad y deseo por obtener informacion amplia y

también concreta

Busqueda do informacion: Curiosidad y deseo por obtener informacion amplia y

también concreta para llegar al fondo de los asuntos.

Competencias de ayuda y servicios

Sensibilidad interpersonal: Capacidad para escuchar adecuadamente y para
comprender y responderd pensamientos, sentimientos o intereses de los demas, sin
que estos los hayan expresados a los expresen solo parcialmente.

Orientacion al servicio al cliente: Deseo de ayudar o servir a los demas a base de
averiguar sus necesidades y después satisfacerlas. Entre los “clientes” puede
incluirse. En comparieros de trabajo dentro de la empresa. Es el deseo de ayudar
verdaderamente a los demas; comprension interpersonal suficiente para “escuchar
las necesidades de los clientes" y su estado emocional, asi como suficiente iniciativa
para superar los obstaculos que ofrece la propia empresa, a fin de resolver los
problemas del cliente.

Colaboracién: Es la capacidad de trabajar colaborando en grupos multidisciplinarios
con comparieros de trabajo muy distintos: expectativas positivas respecto a los

demas, comprension interpersonal, dedicacion a la organizacion.

Competencias de influencia

Impacto e influencia: Deseo de producir un impacto o efecto determinado sobre los
demés, persuadirlos, convencerlos, influir en ellos o impresionarlos con el fin de

lograr que sigan una linea de accién.
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e Impacto o influencia: Deseo de producir un impacto o efecto determinado sobre
los demés, persuadirlos, convencerlos, influir con otros o impresionarlos con el fin
de lograr quo sigan una linea do accion.

e Conocimiento organizativo: Capacidad de comprender o utilizar la dinamica
existente dentro do las organizaciones.

e Construccion do relaciones: Capacidad para crear y mantener contactos
amistosos con personas que son o seran Utiles para alcanzar las mota relacionadas

con el trabajo.

Competencias gerenciales

e Desarrollo de personas: Capacidad para emprender acciones eficaces para
mejorar al talento y las capacidades do los demas.

Direccion de personas: Capacidad de comunicar a los demas lo que es necesario
hacer, y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente al bien de la
organizacion a largo plazo.

Trabajo en equipo y cooperacion: Capacidad de trabajar y hacer que los demas
trabajen, colaborando u nos con otros. Es el conjunto de dotes de proceso de grupos,
necesario para lograr que diversos grupos de personas trabajen juntos para alcanzar
eficazmente un objetivo comun; por ejemplo, establecer las metas y los papeles con
claridad, controlar a los "que hablan demasiado”, invitar a participar a los que
"guardan silencio”, resolver conflictos, entre otros.

Liderazgo: Capacidad de desempefiar el rol de hacer de un grupo o equipo.

Competencias cognoscitivas

e Pensamiento analitico: Capacidad de comprender las situaciones y resolver los
problemas a base de separar sus partes constituyentes y meditar sobre ellas en forma

I6gica y sistematica.
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e Pensamiento conceptual: Capacidad de identificar los modelos o conexiones
entre situaciones y de identificar aspectos claves o subyacentes en asuntos
complejos.

e Conocimientos y experiencias: Capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento
técnico o de conseguir que las demas adquieran conocimiento relacionado con el

trabajo.

Competencia de eficacia personal

e Autocontrol: Capacidad de mantener el control en situaciones estresantes o que
provocan fuertes emociones.

* Confianza en si mismo: Creencia en la capacidad de uno mismo para elegir el
enfoque adecuado para una tarea, y llevada a cabo, especialmente en situaciones
dificiles que suponen un reto.

* Comportamiento ante fracasos: Capacidad para justificar o explicar los problemas
surgidos, los fracasos o acontecimientos negativos.

e Compromiso con la organizacién: Capacidad y deseo do orientar su comportamiento
en la direccién indicada por las necesidades, prioridades y objetivos de la

organizacion.

Competencias segun actitudes y capacidades

En el segundo grupo de competencia podemos clasificar aquellas que relacionan

comportamientos, actitudes y aptitudes.

Competencias genéricas

Se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales propios de diferentes

ambitos de produccion, que a su vez se clasifican en:
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+«+ Competencias del "aprender a ser"

Se refieren a las conductas y actitudes propias del individuo, la forma en que desarrolla
su personalidad en el trabajo o ambiente laboral, su comportamiento frente a situaciones
de diversa indole que se pueden presentar en el dia a dia. Esto tipo de competencias son
inherentes al individuo y dificilmente son desarrollables debido a que son casi innatas.

Ejemplos de estas competencias pueden ser:

- Tolerancia
- Trabajo arménico
- Comprension

- Solidaridad

+«+ Competencias del "saber"
Se refieren al conjunto de conocimientos adquiridos por el individuo que le permiten

desarrollar competentemente su trabajo.

Estos conocimientos vienen dados por la educacion, la experiencia y la capacitacion del
personal, que deben estar orientados hacia las necesidades basicas requeridas para su

aplicacion en la realizacion de las actividades laborales. Tales como:

e Educacion requerida: Hace referencia a la educacion basica minima que se
requiere para desemperiar el cargo y, por ende, los conocimientos que este nivel
de educacion proporciona al individuo le permitan desempefiarse
competentemente en la posicion correspondiente.

e Especializacion: Si el cargo para su desempefio bajo competencias requiere una
especializacion o estudio de postgrado, tanto como sea preferible o
indispensable. Ademas:

- Estudios complementarios
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Sistemas: Programas de computador que requiere conocer y manejar, base de
datos, sistema operativo y otras habilidades relacionadas con sistemas.

Inglés: Nivel de inglés que se requiere para el desempefio del cargo, tanto
hablado como escrito.

Cursos adicionales: Seminarios o cursos sobro administracion de personal,
habilidades gerenciales relaciones humanas, entre otros.

Experiencia laboral: Tiempo minimo de desempefio en cargos a fines o en el

cargo propiamente dicho cuando el ejercicio de la posicion lo requiera.

+«+ Competencias del ""saber hacer™

Se refieren a las habilidades, destrezas y/aptitudes necesarias en un individuo para

desempefar de una forma aplicativa, las tareas propias de una ocupacion de acuerdo con

su funcion productiva y con base en los requerimientos de calidad esperados.

Inteligencia general: Capacidad para enfrentar, comprender, analizar y evaluar
situaciones diferentes y emitir juicios ldgicos acordes con la exigencia del
medio.

Aptitud perceptiva: Capacidad para concentrarse en tareas monotonas,
mostrando a la vez rapidos perceptiva y atencion continuada, resistiendo la

fatiga.

Competencias especificas

Ejemplos do este tipo de competencias son:

e Agudeza visual: Capacidad de distinguir detalles y objetos en condiciones
normales a una distancia determinada.

e Exactitud: Esta competencia implica la capacidad para realizar
procedimientos manuales a través de registros sin cometer errores.

e Habilidad numérica: Capacidad para realizar operaciones numéricas.
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e Destreza manual: Habilidad motriz (gruesa y fina) para ejecutar trabajos que
requieran exactitud, detalle, rapidez y calidad.

e Observacion: Habilidad para mirar y detallar con atencion y recato.

Competencias holisticas

Las competencias holisticas resultan de la combinacion de las competencias por
capacidad para ejecutar la tarea y las aptitudes propias del ejecutor. Ejemplo de estas

son:

Competencias de influencia (de aptitud)

Impacto e influencia: Es el efecto de producir un impacto o efecto determinado soba»
los demés, persuadirlos, convencerlos, influir en ellos o impresionarlos con el fin de

lograr que sigan un plan o linea de accion.

Liderazgo: Capacidad para abanderar gestiones, proyectos e ideas que fortalezcan y
consoliden la organizacion a través del desarrollo de acciones y actividades que

propicien un ambiente interno que busque la consecucion de objetivos comunes.

Competencias de logro y accién (de capacidad)

Motivacidn por el logro: Preocupacién por trabajar de acuerdo con las especificaciones
de calidad requeridas, en un tiempo oportuno y con los elementos de segundad ne-

cesarios.

Para lograr que un grupo de personas se sientan influenciadas por realizar una
determinada actividad de manera satisfactoria, se debe tener la competencia de
liderazgo para realizar las gestiones pertinentes a tal actividad, y por supuesto, se re-
quiere que los trabajadores estén motivados y respaldados para la obtencién de dicha

actividad, por lo cual se requieren competencias actitudinales y actitudinales.
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6.7.3. Desarrollo de las Competencias requeridas para los cargos en la empresa

Cuadro N° 34. Jefe de Recursos Humanos

Area:

Administracién Financiera

Seccién: Personal

Cargo: Jefe de Recursos Humanos

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accion: Motivacion por el Logro

Preocupacion
por trabajar bien

Preocupacion
por disminuir
la
incertidumbre

Iniciativa: predisposicion
para emprender acciones

Busqueda de informacion:
curiosidad por obtener
informacion amplia y llegar al
fondo de los asuntos

Competencias de ayuda y servicios

Sensibilidad
interpersonal:
capacidad para
escuchar y
comprender

Orientacion al
servicio al
cliente interno:
deseo de
ayudar o servir
a sus
comparieros

Colaboracion: capacidad
de trabajar colaborando
en grupos
multidisciplinarios  con
compafieros de trabajo
distintos

Expectativas positivas
respecto a los  demas,
comprension interpersonal,

dedicacion a la organizacion

Competencias Gerenciales

Desarrollo de
personas

Capacidad para

emprender
acciones
eficaces  para
mejorar al
talento y las
capacidades do
los demés.

Direccion de
personas:

Capacidad de
comunicar a los
demas lo que es
necesario
hacer, y lograr
gue cumplan
los deseos de
uno, teniendo
en mente al
bien de la
organizacién a
largo plazo.

Trabajo en equipo y
cooperacion:

Capacidad de trabajar y
hacer que los demas
trabajen,

Liderazgo:

Capacidad de desempefiar el
rol de hacer de un grupo o
equipo.
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Competencias Cognoscitivas

Pensamiento analitico:

Capacidad de comprender las situaciones

Competencia de Eficacia Personal

Autocontrol:

Capacidad de mantener el control
en situaciones estresantes o que
provocan fuertes emociones.

Compromiso con la organizacion:

Capacidad y deseo de orientar su comportamiento en la
direccion indicada por las necesidades, prioridades vy

objetivos de la organizacion.

COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia

Trabajo
armonico

Comprension Solidaridad

Competencias del Saber

Educacion
requerida

-Lic. en
Ciencias
Administrativas

-Dr. en
Administracion

Especializacion

-Organizacion de

Empresas

-Administracion de
Recursos Humanos

Experiencia laboral

Cuatro afios de experiencia en el area de Recursos
Humanos
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Competencias del Saber hacer

Inteligencia general:

Capacidad para enfrentar, comprender, analizar y evaluar situaciones diferentes

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Observacion:

Habilidad para mirar y detallar con atencion y recato

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

107




Cuadro N° 35. Auxiliar de Recursos Humanos

Area:

Secciéon: Personal

Administracion Financiera

Cargo: Auxiliar de Recursos Humanos

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accion: Motivacion por el Logro

Preocupacion por trabajar bien

Iniciativa: predisposicion
para emprender acciones

Blsqueda de informacion:
curiosidad por obtener
informacion amplia y llegar al

fondo de los asuntos

Competencias de ayuda y servicios

Sensibilidad interpersonal:
capacidad para escuchar 'y
comprender

Colaboracion: capacidad
de trabajar colaborando
en grupos
multidisciplinarios  con
compafieros de trabajo
distintos

Expectativas positivas
respecto a los demaés,
comprensién  interpersonal,

dedicacién a la organizacion

Competencias Gerenciales

Trabajo en equipo y cooperacion:

Capacidad de trabajar y colaborar con sus comparieros

Competencias Cognoscitivas

Pensamiento analitico:

Capacidad de comprender las situaciones

Competencia de Eficacia Personal

Autocontrol:

Capacidad de mantener el control
en situaciones estresantes o que
provocan fuertes emociones.

Compromiso con la organizacion:

Capacidad y deseo de orientar su comportamiento en la
direccion indicada por las necesidades, prioridades vy
objetivos de la organizacion.
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COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia Trabajo Comprension Solidaridad
armonico

Competencias del Saber

Educacion Especializacion Experiencia laboral
requerida N o )
Dos afos de experiencia en el area de Recursos
L Humanos
-Organizacion de
-Lic. en Empresas
Ciencias

Administrativas

-Administracion de

-Ing. en
Recursos Humanos

Recursos
Humanos

Competencias del Saber hacer

Aptitud perceptiva: Capacidad para concentrarse en tareas mondtonas, mostrando a la vez

rapidos perceptiva y atencion continuada, resistiendo la fatiga.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

e Agudeza visual: Capacidad de distinguir detalles y objetos en condiciones normales a
una distancia determinada.
e Exactitud: Realizar procedimientos manuales a través de registros sin cometer

errores.

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano
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Cuadro N° 36. Tesorero (a)

Area:  Administracion Financiera Cargo: Tesorero (a)

Seccién: Tesoreria

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accion: Motivacion por el Logro

Preocupacion por disminuir la | Iniciativa: predisposicion | Busqueda de informacion:
incertidumbre para emprender acciones | curiosidad por obtener
informacion amplia y llegar al
fondo de los asuntos

Competencias de ayuda y servicios

Colaboracion: capacidad de trabajar colaborando en grupos | Expectativas positivas
multidisciplinarios con comparieros de trabajo distintos respecto  a los  demés

comprensién  interpersonal,

dedicacién a la organizacion

Competencias Gerenciales

Trabajo en equipo y cooperacion:
Capacidad de trabajar y colaborar con sus comparieros
Direccion de personas:

Capacidad de comunicar a los demas lo que es necesario hacer, y lograr que cumplan los deseos
de uno, teniendo en mente al bien de la organizacion a largo plazo.

Competencias Cognoscitivas

e Pensamiento analitico: Capacidad de comprender las situaciones y resolver los
problemas a base de separar sus partes constituyentes y meditar sobre ellas en forma I6gica
y sistematica.

e Pensamiento conceptual: Capacidad de identificar los modelos o conexiones entre
situaciones y de identificar aspectos claves o subyacentes en asuntos complejos.
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e Conocimientos y experiencias: Capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento técnico o de
conseguir que las demas adquieran conocimiento relacionado con el trabajo

Competencia de Eficacia Personal

* Confianza en si mismo:
Creencia en la capacidad de
uno mismo para elegir el
enfoque adecuado para una
tarea, y Nevada a cabo,
especialmente en situaciones
dificiles que suponen un reto.

e Comportamiento ante fracasos: Capacidad para
justificar o explicar los problemas surgidos, los
fracasos 0 acontecimientos negativos.

COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia Trabajo Comprension Solidaridad
armonico

Competencias del Saber

Educacion Especializacion Experiencia laboral
requerida N o ) )
Cuatro afios de experiencia en el area Finanzas
-Finanzas
-Economista
-Ing. Comercial

Competencias del Saber hacer

o Inteligencia general: Capacidad para enfrentar, comprender, analizar y evaluar
situaciones diferentes y emitir juicios 16gicos acordes con la exigencia del medio.
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

e Observacion: Habilidad para mirar y detallar con atencion y recato.

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

Cuadro N° 37. Contador

Area:  Administracion Financiera Cargo: Contador

Seccion: Contabilidad

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accion: Motivacion por el Logro

Preocupacion por trabajar bien Iniciativa: predisposicion | Busqueda de informacion:
para emprender acciones | curiosidad por obtener
informacion amplia y llegar al
fondo de los asuntos

Competencias de ayuda y servicios

Sensibilidad interpersonal: | Colaboracion: capacidad | Expectativas positivas
capacidad para escuchar y | de trabajar colaborando | respecto a los demas,
comprender en grupos | comprension interpersonal,

multidisciplinarios  con | dedicacién a la organizacion
compafieros de trabajo
distintos

Competencias Gerenciales

e Desarrollo de personas: Capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar al
talento y las capacidades do los demas.

e Direccion de personas: Capacidad de comunicar a los demés lo que es necesario hacer, y
lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente al bien de la organizacion a largo
plazo.
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Competencias Cognoscitivas

e Conocimientos y experiencias: Capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento técnico
o0 de conseguir que las demés adquieran conocimiento relacionado con el trabajo.

Competencia de Eficacia Personal

Autocontrol:

Capacidad de mantener el control
en situaciones estresantes o que
provocan fuertes emociones.

Compromiso con la organizacion:

Capacidad y deseo de orientar su comportamiento en la
direccion indicada por las necesidades, prioridades y
objetivos de la organizacion.

COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia Trabajo
armonico

Comprension Solidaridad

Competencias del Saber

Educacion Especializacion
requerida
-Auditoria
-Auditor
-Contador

plblico (CPA) -Contabilidad

Experiencia laboral

Tres afios de experiencia en el area de Contabilidad

Competencias del Saber hacer

Aptitud perceptiva: Capacidad para concentrarse en tareas mondétonas, mostrando a la vez
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rapidos perceptiva y atencion continuada, resistiendo la fatiga.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

e Agudeza visual: Capacidad de distinguir detalles y objetos en condiciones normales a

una distancia determinada.

e Exactitud: Esta competencia implica la capacidad para realizar procedimientos
manuales a través de registros sin cometer errores.

e Habilidad numérica: Capacidad para realizar operaciones numéricas.

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacién Basados en Competencias

Elaborado por: Juan Lizano

Cuadro N° 38. Conserje

Area:  Administracion Financiera

Seccién: Servicios Generales

Cargo: Conserje

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accién: Motivacion por el Logro

Preocupacion por trabajar bien

Competencias de ayuda y servicios

Orientacion al servicio al cliente:
deseo de ayudar o servir a los
demas a base de averiguar sus
necesidades

Colaboracion: capacidad | Expectativas
de trabajar colaborando | respecto
con compafieros  de | comprension
dedicacién a la organizacion

trabajo distintos

positivas

demas,

interpersonal,

Competencias de Influencia

Impacto o influencia: deseo de
producir un impacto o efecto
determinado por los demas,
persuadirlos, convencerlos, influir
en ellos o impresionarlos con el

Construccion de relaciones: Capacidad para crear y
mantener contactos amistosos con personas que son 0
seran Utiles para alcanzar las metas relacionadas con el

trabajo
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fin de lograr que sigan una linea

de accion

Expectativas positivas respecto a los demas, comprension
interpersonal, dedicacion a la organizacion

Competencias Cognoscitivas

e Conocimientos y experiencias: Capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento técnico
o0 de conseguir que las demas adquieran conocimiento relacionado con el trabajo.

Competencia de Eficacia Personal

Autocontrol:

Capacidad de mantener el control
en situaciones estresantes o que
provocan fuertes emociones.

Compromiso con la organizacion:

Capacidad y deseo de orientar su comportamiento en la
direccion indicada por las necesidades, prioridades y
objetivos de la organizacion.

COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia

Trabajo
armonico

Comprension Solidaridad

Competencias del Saber

Educacion
requerida

-Bachiller en
Ciencias

Especializacion

-Sociales

Experiencia laboral

Un afio de experiencia en el area de Conserjeria

Competencias del Saber hacer
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Aptitud perceptiva: Capacidad para concentrarse en tareas mondtonas, mostrando a la vez

rapidos perceptiva y atencion continuada, resistiendo la fatiga.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

o Destreza manual: Habilidad motriz (gruesa y fina) para ejecutar trabajos que requieran

exactitud, detalle, rapidez y calidad.

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

Cuadro N° 39. Cajera (0)

Area:  Operaciones Cargo: Cajera (0)

Seccion: Ahorros

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accion: Motivacion por el Logro

Preocupacion por trabajar bien

Preocupacion por el orden y la calidad: Preocupacién
por disminuir la incertidumbre mediante controles y
comprobaciones, y el establecimiento de unos sistemas
claros y ordenados

Competencias de ayuda y servicios

e Orientacion al servicio al cliente: Deseo de ayudar o servir a los demas a base de
averiguar sus necesidades y después satisfacerlas. Entre los "clientes" puede incluirse. En
comparieros de trabajo dentro de la empresa. Es el deseo de ayudar verdaderamente a los
demas; comprension interpersonal suficiente para "escuchar las necesidades de los clientes"
y su estado emocional, asi como suficiente iniciativa para superar los obstaculos que ofrece
la propia empresa, a fin de resolver los problemas del cliente.

Competencias Gerenciales

Trabajo en equipo y cooperacion:
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Capacidad de trabajar y colaborar con sus comparieros

Competencias Cognoscitivas

e Pensamiento analitico: Capacidad de comprender las situaciones y resolver los
problemas a base de separar sus partes constituyentes y meditar sobre ellas en forma légica
y sistematica.

e Conocimientos y experiencias: Capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento técnico o de
conseguir que las deméas adquieran conocimiento relacionado con el trabajo.

Competencia de Eficacia Personal

* Confianza en si mismo:
Creencia en la capacidad de
uno mismo para elegir el

enfoque adecuado para una | Capacidad de mantener el control en situaciones

tarea, y Nevada a cabo, | estresantes o que provocan fuertes emociones.
especialmente en situaciones

dificiles que suponen un reto.

e Autocontrol

COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia Trabajo armonico Comprension

Competencias del Saber

Educacion Especializacion Experiencia laboral
requerida 3 o ) )
Un afio de experiencia en el area de cajas
-Finanzas
-Ing. de .
Empresas - Contabilidad
-Ing. Comercial
-Contadora
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Competencias del Saber hacer

e Aptitud perceptiva: Capacidad para concentrarse en tareas monétonas, mostrando a la
vez rapidos perceptiva y atencidn continuada, resistiendo la fatiga.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

e Agudeza visual: Capacidad de distinguir detalles y objetos en condiciones
normales a una distancia determinada.

e Exactitud: Esta competencia implica la capacidad para realizar procedimientos
manuales a través de registros sin cometer errores.

e Habilidad numérica: Capacidad para realizar operaciones numericas.

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

Cuadro N° 40. Oficial de crédito

Area:  Operaciones Cargo: Oficial de crédito

Seccion: Crédito

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accién: Motivacion por el Logro

Preocupacion por trabajar bien

Preocupacion por el orden y la calidad: Preocupacion
por disminuir la incertidumbre mediante controles y
comprobaciones, y el establecimiento de unos sistemas
claros y ordenados

Competencias de ayuda y servicios

118




e Orientacion al servicio al cliente: Deseo de ayudar o servir a los demas a base de
averiguar sus necesidades y después satisfacerlas. Entre los "clientes" puede incluirse. En
comparieros de trabajo dentro de la empresa. Es el deseo de ayudar verdaderamente a los
demas; comprension interpersonal suficiente para "escuchar las necesidades de los clientes"
y su estado emocional, asi como suficiente iniciativa para superar los obstaculos que ofrece
la propia empresa, a fin de resolver los problemas del cliente.

Competencias Gerenciales

Trabajo en equipo y cooperacion:

Capacidad de trabajar y colaborar con sus comparieros

Competencias Cognoscitivas

e Pensamiento analitico: Capacidad de comprender las situaciones y resolver los
problemas a base de separar sus partes constituyentes y meditar sobre ellas en forma logica
y sistematica.

e Conocimientos y experiencias: Capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento técnico o de
conseguir que las demés adquieran conocimiento relacionado con el trabajo.

Competencia de Eficacia Personal

 Confianza en si  mismo:
Creencia en la capacidad de
uno mismo para elegir el
enfoque adecuado para una | Capacidad de mantener el control en situaciones

tarea, y Nevada a cabo, | estresantes o que provocan fuertes emociones.
especialmente en situaciones

dificiles que suponen un reto.

e Autocontrol

COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia Trabajo armonico Comprension

Competencias del Saber

Educacion Especializacion Experiencia laboral
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requerida Dos afios de experiencia en el area de crédito

-Finanzas
-Ing. de - Contabilidad
Empresas

-Economia
-Ing. Comercial
-Contadora
-Economista

Competencias del Saber hacer

¢ Inteligencia general: Capacidad para enfrentar, comprender, analizar y evaluar
situaciones diferentes y emitir juicios ldgicos acordes con la exigencia del medio.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

e Agudeza visual: Capacidad de distinguir detalles y objetos en condiciones
normales a una distancia determinada.

e Exactitud: Esta competencia implica la capacidad para realizar procedimientos
manuales a través de registros sin cometer errores.

e Habilidad numérica: Capacidad para realizar operaciones numericas.

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

Cuadro N° 41. Asesor comercial

Area:  Operaciones Cargo: Asesor comercial

Seccién: Comercializacion

COMPETENCIA: POR LA CAPACIDAD DE EJECUTAR LAS TAREAS

Competencias de logro y accién: Motivacion por el Logro

Basqueda de informacion:
curiosidad por obtener

Iniciativa: predisposicion para emprender acciones
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informacion amplia y llegar
fondo de los as

untos

al

Competencias de ayuda y servicios

Orientacion al servicio al cliente: Deseo de ayudar o servir a los demas a base de
averiguar sus necesidades y después satisfacerlas. Entre los "clientes" puede incluirse. En
comparieros de trabajo dentro de la empresa. Es el deseo de ayudar verdaderamente a los
demas; comprension interpersonal suficiente para "escuchar las necesidades de los clientes"
y su estado emocional, asi como suficiente iniciativa para superar los obstaculos que ofrece
la propia empresa, a fin de resolver los problemas del cliente.

Competencias de influencia

Impacto o influencia: deseo
de producir un impacto o
efecto determinado por los
demas, persuadirlos,
convencerlos, influir en ellos
o impresionarlos con el fin de
lograr que sigan una linea de
accion

Conocimiento
organizativo: capacidad de
comprender o utilizar la
dindmica existente dentro
de la organizacion

Construccion de relaciones:
Capacidad para crear vy
mantener contactos amistosos
con personas que son o seran
Utiles para alcanzar las metas
relacionadas con el trabajo.
Expectativas positivas
respecto a los demas,
comprensién  interpersonal,
dedicacidn a la organizacion

Competencias Gerenciales

Trabajo en equipo y cooperacion: Capacidad de trabajar y hacer que los demas trabajen,
colaborando u nos con otros. Es el conjunto de dotes de proceso de grupos, necesario para
lograr que diversos grupos de personas trabajen juntos para alcanzar eficazmente un objetivo
comun; por ejemplo, establecer las metas y los papeles con claridad, controlar a los "que
hablan demasiado”, invitar a participar a los que "guardan silencio”, resolver conflictos,
entre otros.

Liderazgo: Capacidad de desempefiar el rol de hacer de un grupo o equipo.
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Competencias Cognoscitivas

e Conocimientos y experiencias: Capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento técnico o de
conseguir que las demés adquieran conocimiento relacionado con el trabajo.

Competencia de Eficacia Personal

e Compromiso con la organizacion: Capacidad y deseo do orientar su comportamiento en la
direccidn indicada por las necesidades, prioridades y objetivos de la organizacion.

COMPETENCIAS SEGUN APTITUDES Y CAPACIDADES

COMPETENCIAS GENERICAS

Competencias del Aprender Ser

Tolerancia Trabajo armonico Comprension

Competencias del Saber

Educacion Especializacion Experiencia laboral
requerida L .
Dos arfios de experiencia en el area como Asesor
) Comercial
-Finanzas
-Ing. de .
Empresas - Contabilidad
-Ing. Comercial -Marketing y
Gestion de
-Contadora Negocios
-Ing. en
Marketing

Competencias del Saber hacer
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¢ Inteligencia general: Capacidad para enfrentar, comprender, analizar y evaluar
situaciones diferentes y emitir juicios légicos acordes con la exigencia del medio.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

e Destreza manual: Habilidad motriz (gruesa y fina) para ejecutar trabajos que requieran
exactitud, detalle, rapidez y calidad.
e Observacién: Habilidad para mirar y detallar con atencion y recato.

Fuente: Gonzales, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

6.7.4. Formulacion del Modelo

Considerando las fases de la implementacion de un modelo por competencias,
desarrollado por la autora Alles, Alicia (2005), indica que la Gestion por competencias

se puede lograr con tres elementos:

Gréafico N° 28. Formulacion del Modelo

Seleccidn Desempefio Desarrollo

TT—

Puesta en marcha de Gestion

por Competencias

Fuente: Alles, Alicia (2005)
Elaborado por: Juan Lizano

Con este criterio para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Educadores de Tungurahua”

Ltda. Se desarrolla cada uno de los pasos anteriormente descritos.
1. Seleccion basada en competencias

Se utiliza con el proposito de elegir a las personas mas iddneas para los puestos, para lo

cual se establece los siguientes pasos:
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1.1. Identificar las competencias a incluir en el proceso

El modelo de competencias para la seleccidn debe simplificarse al maximo para facilitar
la labor, eligiendo competencias mas relacionadas con la motivacion y la personalidad,

ya que las de conocimientos y formacion, puede ser ensefiada facilmente.

Estas competencias son:

Competencias relacionadas con la motivacion

Cuadro N° 42. Competencias relacionadas con la motivacién

Competencias de logro y accion: Motivacion por el Logro

Preocupacion Iniciativa: predisposicién | Busqueda de informacidn: curiosidad
por disminuir para emprender acciones | por obtener informacién amplia y llegar
la al fondo de los asuntos

incertidumbre

Fuente: Leon, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

Competencias relacionadas con la personalidad

Cuadro N° 43. Competencias relacionadas con la personalidad

Competencias de ayuda y servicios

Sensibilidad Orientacion al | Colaboracion: capacidad | Expectativas positivas
mterp_ersonal: se_rV|C|o al | de trabajar colaborando respecto a los  demés,
capacidad para | cliente: deseo | en grupos » int I
e comprension  interpersonal,
escuchar y | de ayudar o | multidisciplinarios con P P
comprender servir a los | compafieros de trabajo | dedicacion a la organizacion

demas a base | distintos
de  averiguar
sus necesidades

Fuente: Ledn, Angel (2006). Métodos de Compensacion Basados en Competencias
Elaborado por: Juan Lizano

Para identificar estas competencias se debe realizar una entrevista de incidentes criticos,
que se realiza a los empleados que ocupan el puesto, que va hacer incrementado en
namero de trabajadores. El siguiente es el formato que se puede implementar:
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Cuadro N° 44. Ejemplo para la entrevista de incidentes criticos

Guia para la Entrevista de incidentes criticos

Objetivo:  Seleccion de

personal por competencias

Cargo: Oficial de Crédito

Habilidades

¢Considera que su aptitud para atender al cliente
externo esta basada en las politicas y principios de
la Cooperativa?

¢Considera que atender al cliente le da un valor

agregado a la Cooperativa?

Caracteristicas

¢Acepta criticas de los clientes externos?

¢Busca soluciones cuando se presentan problemas
con los clientes externos?

¢Escucha al cliente antes de tomar una decision

sobre la necesidad que requiere el cliente externo?

Rasgos del empleado

¢Es positivo cuando desempefia sus funciones?
¢Es amable y  cooperativo con los clientes

externos?
¢Es organizado, independiente y servicial en su

puesto de trabajo?

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Juan Lizano
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2. Desempeiio basado en competencias

En el desempefio por competencias se consideran los niveles, se expone los cinco

grados de comportamiento que se debe considerar para calificar el desempefio.

Cuadro N° 45. Ejemplo del formato para el Desempefio por competencias

Colaboracién: Capacidad para brindar apoyo a los compafieros,
responder a sus necesidades y requerimientos y solucionar sus

problemas o dudas

Grados de Comportamiento cotidiano relativo a la vinculacién con Cargo:

comportamiento | otras personas, de su area, de otras areas, clientes, Oficial
proveedores u otros relacionados en su puesto de trabajo de

crédito
Preguntas sugeridas Comportamientos | Competencias asignadas
observados al puesto de trabajo

A Brinda apoyo | Cuénteme Alto, medio, | Competencias de
y ayuda a sobre algun bajo ayuda y servicios
otras tareasy | proyecto o
responde a las | asignacion
necesidades y | especial donde
requerimientos | haya tenido
que presentan | que trabajar

con personas
de otro sector
0 area ;Se
logré la
cooperacion
entre los
distintos
integrantes?

B Brinda apoyo | (Como Alto, medio, | Competencias de
yayudaalas | demuestra su bai q -
personas de su | apoyo a sus 40 ayuda y serviclos
areay de otras | paresy
relacionadas colaboradores?

C Apoyay Cuénteme Alto, medio, | Competencias de
colabora sobre una . -

. o bajo ayuda y servicios
activamente situacion en
con los que un

integrantes de | comparfiero
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su propia area

hay recurrido a
Usted para
solicitarle
ayuda. ;Puede
conversarme
coémo se
comporta en
dicha

situacion?
Coopera 'y ¢Con qué Alto, medio, | Competencias de
brinda soporte | frecuencia baio avuda v servicios
a las personas | interactiia con J yuaay
de su entorno | personas de
cuando se lo otros sectores
solicita 0 areas?
No demuestra | ¢Se siente Alto, medio, | Competencias de
interés por las | motivado bajo -
necesidades y | ayudar en ayuda y servicios

mantiene una
actitud poco
colaboradora
hacia ellos en
la consecucion
de sus
objetivos

tareas que no
le
corresponden?

Fuente: Alles, Martha (2009)
Elaborado por: Juan Lizano

2.1. Pago basado en competencias

El pago basado en competencias es un plan de compensacién de recompensa a los
empleados por su experiencia demostrada. Las competencias incluyen las habilidades,
pero que también otros factores como los intereses, los rasgos, los valores, las actitudes
y los conceptos sobre uno mismo.

Las competencias que se debe considerar son las siguientes:

Centrado en el trabajo en equipo. Desarrolla relaciones laborales productivas en

diferentes niveles dentro y fuera de la organizacion.
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Orientado hacia los resultados. Se enfoca en el logro de objetivos clave.

Dedicado al cliente. Trabaja como un socio tanto con clientes internos como externos.

Innovador. Genera e implementa nuevas ideas, productos, servicios y soluciones a

problemas.

El pago por desempeiio se enfoca en los resultados finales; el pago basado en com-

petencias examina como un empleado logra los objetivos.

3. Desarrollo basado en competencias

3.1. Autodesarrollo de las competencias

El desarrollo basado en competencias debera basarse en las competencias que el puesto

requiera, se exponen las siguientes competencias para el cargo de Oficial de crédito.

Cuadro N° 46. Autodesarrollo de las competencias

Puesta en Anélisis de la Valor agregado
practica competencia
Si No | Analizael No Se agrega No se
éxito analiza | valor al agrega valor
el éxito | desarrollo al desarrollo
de la de la
Competencias competencia | competencia
Comunicacién X X X
Direccion de X X X
equipos
Etica X X
Prudencia X X
Justicia
Adaptabilidad X X X
al cambio
Innovacion X X X
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Temple X X

Desarrollo de X X
la persona
Liderazgo X X

Fuente: Alles, Martha( 2009)
Elaborado por: Juan Lizano

6.7.5. Presupuesto para la implementacion el modelo por competencias

Cuadro N° 47. Presupuesto

Concepto | Tiempo Costo Responsable
Fase | Dolares
Seleccion 2 meses
Induccion al &rea de personal para que
se familiarice con el modelo de
competencias (capacitacion interna)

Capacitador
Instructor 1000 externo
Fase Il
Desempefio 1 mes
Induccién para el manejo de la
evaluacion del desempefio en el area
de personal
Pago al capacitador externo 500 Capacitador
externo

Fase 11
Desarrollo 2 meses
Realizacion del autodesarrollo de las
competencias

. Jefe de
Recursos propios de la empresa (Jefe 800 personal de la
de personal) .

Cooperativa

Total $ 2.300

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Juan Lizano
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6.7.6 PLAN DE ACCION DE LA PROPUESTA

Cuadro N° 48. PLAN DE ACCION DE LA PROPUESTA

Plan de Accion
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Periodo de
Propuesta Fases Area Puesto o Cargo Nombres Actividades cumplimiento
FASE | . Induccidn al drea de
personal para que se
familiarice con el modelo Capacitacion sobre
de competencias competencias de la
(capacitacion interna) Operativo Contadora Lic. Silvia Reyes Contadora Primer semestre 2015
Disefar un FASE Il. Induccion para el Capacitacion sobre
Mod.ello de manejo de la evaluacion del planificacion y direccién de
Gestion del desemperio en el drea de Gerente las actividades
Talento personal Ejecutivo (Subrogante) Dra:Nancy Usifa Administrativas Primer semestre 2015
Humano con
el Enfoque L
Capacitacion sobre toma de
por L Asamblea de . . .
. Directivo decisiones en bien de la Primer semestre 2015
Competencias Representantes .
cooperativa
para la
Cooperativa
de Ahorroy Consejo de
Crédito FASE IIl. Realizacion del Administracion
Educadores
; autodesarrollo'de las Dr. Ronald Reyes Conferencias sobre
© competencias i4 i aspectos de sancion alos | Primer semestre 2015
Tungurahua ' Dr. Fabian Molina p _
Presidente Lic. Luis Silva Socios
Lic.Wilma Garzoén
Lic. Vicente Cruz
isié Dra. Inés Lopez i
Directivo CoTn!smn.de P Confer.enuas sobre cfomo Primer semestre 2015
Vigilancia Lic.Harol Cabezas supervisar las Inversiones




Lic. Octavio Urbina

econdmicas

Lic. Luis Aldaz

Conferencia sobre

. . Comision de . . . aprobacion o negacion de .
Directivo . Lic.RodrigoSantamaria p, . 'g Primer semestre 2015
Crédito préstamos solicitados por
Lic.NormaAtiencia los socios
. Dr. Rodrigo Ramos | Difusién de los programas,
. . Comisién de . .
Directivo Educacion Lic.PatricioAcurio cooperativistas y de Primer semestre 2015
Lic. Martha Bustos educacion
o Lic. Tafla Romero )
Directivo Comision de i io Vill Conferencia sobre Primer semestre 2015
Bienestar Social Lic.Goncio Villacres Relaciones Humanas
Dr. Nelson Silva
. Lic. Ana Almeida Capacitacién sobre
L Comisidn de . . .
Directivo Lic. Ana Martinez procedimientos en la Primer semestre 2015

Comercializacién

Lic. Fausto Villacres

operacién comercial

Fuente: Datos de campo
Elaborado por: Juan Lizano
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6.8. Administracién de la propuesta

La administracién de la propuesta estara a disposicion del Gerente General de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.”, pues la
gestion del talento humano es importante para mantener un clima organizacional

saludable.

6.9. Prevision de la Evaluacion

Para asegurar la ejecucion de la propuesta planteada y del cumplimiento de los
objetivos, se deberd realizar el monitoreo de las actividades, para lo cual las respuestas a

las siguientes interrogantes permitiran este cometido:

1.- ;Quiénes solicitan evaluar?

El Gerente General de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Educadores de Tungurahua
Cia. Ltda.” pues el modelo de gestion servird para este objetivo.

2.- ¢Por qué evaluar?

La evaluacion sera una medida del desempefio de los empleados

3.- ¢Para qué evaluar?

Se evaluara la propuesta del modelo de gestion, para determinar si se obtiene los
resultados que se esperan de su aplicacion en un futuro.

4.- ;Qué evaluar?

Todas las fases propuestas en el modelo de gestion.

5.- ¢Quién evalta?

Se evalua la implementacion futura en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Educadores
de Tungurahua Cia. Ltda.”, en la ciudad de Ambato.

6.- ¢Cuando evaluar?

Cuando lo requiera la empresa.

7.- ¢Cémo evaluar?

A través de indicadores de cumplimiento y de gestién interna.

8.- ¢Con qué evaluar?
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Se puede utilizar los formatos propuestos para cumplir con la evaluacion del

desempefio.

6.10. Resultados Esperados

Se espera aspectos positivos de la utilizacion de esta propuesta:

e Una mayor gestion en relacion al Talento Humano en la empresa, a través de la
Seleccion, desempefio y desarrollo del personal.

e Mejora en el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.”, porque a través del modelo de gestion,
los empleados descubriran sus habilidades, destrezas y autodesarrollo.

e Interés por parte de los directivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.”, para implementar la propuesta.

6.11. Conclusion final

La propuesta sobre el Modelo de gestion por competencias, permitira obtener resultados
positivos para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Educadores de Tungurahua Cia.
Ltda.”, porque sus directivos podra direccionar con otras estrategias el Talento humano,
esto se lograra cuando el personal esté motivado y se distinga sus competencias de
acuerdo al puesto que desemperia, las competencias personales contribuirdn a mejorar el

clima organizacional en la institucion.
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ANEXO 1

ARBOL DEL PROBLEMA

Estancamiento del
talento humano

Desmotivacion

Inadecuado ambiente de
trabajo

Incumplimiento de
objetivos

La inadecuada Gestion de Talento Humano incide en el Clima Organizacional

de la Cooperativa Educadores de Tungurahua.

Falta de capacitacion

Resistencia al cambio

Baja visién empresarial
sobre el clima
organizacional

Falta de compromiso
con la entidad
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ANEXO 2

Cuestionario

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS

“La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Clima
Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores

de Tungurahua Cia. Ltda.”

Objetivo

Determinar de qué manera incide la Gestion del Talento Humano en el clima
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua
Cia. Ltda.

Lea detenidamente cada una del as preguntas y conteste con la mayor sinceridad.

La informacion recopilada serd de gran ayuda para el cumplimiento de esta

investigacion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO

Dirigido a: Empleados y Funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.”

1) ¢Como es el clima organizacional en la empresa?

Excelente ( )
Muy bueno ( )
Bueno ( )
Regular ( )
Malo ( )

2) ¢Usted cree que la organizacion administrativa de la Cooperativa de

Educadores de Tungurahua es?

Muy Satisfactoria
Satisfactoria
No satisfactoria

Extremadamente Satisfactoria

—~ o~ o~~~
N N’ N N

3) ¢Como considera el tipo de capacitacion que usted recibe de la Cooperativa de

Educadores de Tungurahua?

Excelente ( )
Muy bueno ( )
Bueno ( )



Regular ( )
Malo ( )

4) ¢Cree usted que la Cooperativa de Educadores de Tungurahua, considera sus

iniciativas en el area de trabajo para motivarle?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
A veces ( )
Nunca ( )

5) ¢Cuél es la percepcion que usted tiene de sus superiores?

Excelente ( )
Muy bueno ( )
Bueno ( )
Malo ( )

6) ¢Con respecto a la gestion del talento humano: Usted cree que la seleccion del

personal se hace de acuerdo a las necesidades de la Cooperativa?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Indiferente ( )
De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

7) ¢Esta de acuerdo con la manera en que se realiza la seleccion de personal?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Indiferente ( )
De acuerdo ( )
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Totalmente de acuerdo ( )

8) ¢Cree usted que las funciones o tareas que realiza esta de acuerdo a su cargo?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
A veces ( )
Nunca ( )

9) ¢Considera usted que la supervision que la Cooperativa realiza es la

adecuada?

Totalmente en desacuerdo ( )
En desacuerdo ( )
Indiferente ( )
De acuerdo ( )

( )

Totalmente de acuerdo

10) ¢Considera que los Directivos de la Cooperativa, realizan una gestion eficiente en

la supervision de las actividades realizadas en su trabajo?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
A veces ( )
Nunca ( )

11) ¢(Considera usted necesario la implementacién de una mejora en la gestién del

talento humano de la Cooperativa?

Si ( )
No ( )
Tal vez ( )
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CUESTIONARIO

Dirigido a: Socios de la Cooperativa de Ahorro y Credito Educadores de

Tungurahua Cia. Ltda.”

1) ¢Como considera el clima organizacional en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda. ?

Muy deficiente ( )
Deficiente ( )
Ni deficiente, ni buena ( )
Buena ( )
Muy buena ( )

2) ¢Piensa que la atencion al cliente en la Cooperativa de Educadores de

Tungurahua es?

Muy Satisfactoria
Satisfactoria

No satisfactoria
Extremadamente Satisfactoria

—~ A~~~
SN N N N

3) ¢Considera usted, que el ambiente de trabajo en la Cooperativa de Educadores
de Tungurahua es?
Muy deficiente
Deficiente
Ni deficiente, ni buena

Buena

A~ A~ A~~~
N N N N NS

Muy buena
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4) ¢Cree usted, que la Cooperativa de Educadores de Tungurahua, realiza una gestion

con el talento humano sobre sus necesidades, cuando acude a la Institucién?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
A veces ( )
Nunca ( )

5) ¢Cual es la percepcion que usted tiene de la solvencia y liquidez que tiene la

Cooperativa?

Excelente ( )
Muy bueno ( )
Bueno ( )
Malo ( )

6) ¢ La gestion del talento humano, respecto a la seleccion del personal de la

Cooperativa es la adecuada?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

N’ N’ N NS

(
(
Indiferente (
De acuerdo (

(

Totalmente de acuerdo

)

7) ¢ Usted considera que la distribucion de funciones en la Cooperativa es?
Excelente )

Muy bueno

Bueno

Malo

—~ N~ o~

)
)
)
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8) ¢ Cree usted que el personal esta preparado para cumplir con su cargo?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
A veces ( )
Nunca ( )

9) ¢Considera usted que existe supervision a los empleados de la Cooperativa para
gue cumplan a cabalidad su funcién?
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

AN N N N N
SN N N N N

Totalmente de acuerdo

10) ¢Cree que los Directivos de la Cooperativa, realizan gestiones para capacitar a
los socios de acuerdo a las necesidades existentes?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
A veces ( )

Nunca ( )

11) ¢Considera usted necesario la implementacién de una mejora en la gestion del

Talento Humano de la Cooperativa?

Si ( )
No ( )
Tal vez ( )
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ANEXO 3

CONSTITUCION LEGAL DE LA EMPRESA

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

“EDUCADORES DE TUNGURAHUA” LTDA.
COAC EDUCADORES DE TUNGURAHUA LTDA.

[R.U.C.1890049369001

Aut. S.R.I. 1113289838

Ingahurco - Avda. Las Américas 12-88 y Bolivia 001 - 003
Telf: 2521354 - 2521414 - 2521243 / www.coacet.com
COMPROBANTE DE RETENCION Ne 0 23 700
OBLIGADO A LLEVAR CONTABILIDAD / AUTORIZADO 06 AGOSTO 2013 . — )
Nombre o Razén Social Direccién:
RUC/C.L Teléfono: J
CONCEPTO DE PAGOS EFECTUADOS Contribuyente Especial: Resolucion 4519 del 23 de Septiembre de 1996
§ PERIODO FACTURA BASE % IMP )
DESCRIPCION FISCAL BRSO TOTAL | IMPONIBLE |IMPONIBLE| RETENIDO
TOTAL A: TOTAL B:

Jorge Luis Ledn Bonzélez - Artes Gréficas Letn - Teff: 2822002 - RUC IBOIBI4T7S001 - Aut. N°1 36 9

CADUCA - 06 AGOSTO 2014 - N°. 21.501 al 24.500

AGENTE DE RETENCION

CONTRIBUYENTE
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VALOR APAGAR = (A-B)§.

ORIGINAL: Sujeto pasivo retenido / AMARILLO: Agente de retencign / VERDE: Sin valor tributario



ANEXO 4
CROQUIS DE LA EMPRESA

Cooperativa de Ahorro
y Crédito Educadores
de Tungurahua
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