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RESUMEN

La presente evaluacion al desempefio del talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kullki Wasi Ltda., del canton Ambato, provincia de Tungurahua en el periodo 2016, se ha
desarrollado con el objetivo de conocer los niveles de aporte brindado por los empleados de la
institucion crediticia. Para el desarrollo del proceso de evaluacion por competencias se
consideraron cuatros componentes como la gestion institucional, desarrollo de estrategias,
aptitudes y conocimiento del cargo, el modo de calificacidn se determiné mediante un rango de
cincuenta puntos considerando los parametros de autoevaluacion, evaluacion de jefes inmediatos
y la evaluacion de pares con un porcentaje asignado a cada una de las cuantificaciones. Los
resultados obtenidos en el proceso demostraron que los empleados en su mayoria no cumplen con
los perfiles establecidos en la normativa interna, por otra parte, el talento humano no es evaluado
periédicamente por lo que se desconoce los aspectos que se requieren para mejorar el rendimiento
institucional a través de un eficiente desempefio laboral. Se concluye que los directivos deben
adoptar medidas para asegurar el cumplimiento de las funciones y crear buenas practicas
administrativas con altos estandares de calidad, por lo que se recomienda el uso del método
propuesto con el cual se podra establecer una guia para mejorar las condiciones operativas de la

institucion crediticia.

Palabras claves: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS> <EVALUACION>
<COMPETENCIAS> <TALENTO HUMANO> <DESEMPENO LABORAL> <
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ABSTRACT

The present evaluation about the performance of the human resources department at the
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda, located in Ambato city, province of
Tungurahua, term 2016, was carried out to identify the levels of contribution provided by
the employees of the institution. To develop the evaluation process by competencies, four
components were considered such as: the institutional management, strategy
development, skills and knowledge of the corresponding job position, the type of
evaluation was determined in a scale of fifty points by considering self-evaluation aspects,
immediate supervisor evaluation and peer evaluation, with a percentage assigned to each
of these categories. The results obtained throughout the process showed that most of the
employees do not meet the profiles established in the internal regulations of the company.
On the other hand, these officers are not periodically evaluated, therefore, their
weaknesses are unknown to improve the institutional performance. It is concluded that
managers must take measures to guarantee the compliance of functions and create proper
administrative practices with high standards of quality. Therefore, the proposed method
is recommended to improve the operating conditions of this credit institution.

Keywords: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES> <HUMAN
RESOURCES> <WORK PERFORMANCE> <COMPETENCIES> <STANDARDS OF
QUALITY> <OPERABILITY>
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INTRODUCCION

Este trabajo permitira tomar decisiones efectivas a la Direccion de Talento Humano, al proponer
un modelo de evaluacién al desempefio laboral de los empleados, con la finalidad de alcanzar un
eficiente desarrollo de funciones. El trabajo se encuentra desarrollado en cuatro capitulos que en

su contenido presentan caracteristicas especificas:

El primer capitulo presenta el planteamiento del problema, conjuntamente con la formulacion y
delimitacion, otros temas como la justificacion y objetivos tanto general como especificos forma

parte de este punto de la investigacion.

Continuando con un orden secuencia establecido por la institucién educativa encontramos en el
mismo capitulo, todos los temas que fundamentan el desarrollo tedrico relacionado con el tema de
investigacion, para el caso puntual se considerd aspectos como el concepto de empresa,
evaluacion, desempefio laboral, cumplimiento de normas, politicas y disposiciones internas y de

orden legal, y la exposicion de un modelo a utilizar con sus etapas de desarrollo.

En un segundo capitulo se presenta la metodologia que se utilizard para la obtencién de
informacién que nos dara la pauta para el procesamiento de datos relevantes, relacionados con la
evaluacion al talento humano, el uso de técnicas, métodos, modalidad e instrumentos son temas

gue se consideran en este capitulo.

El tercer capitulo al cual se lo ha denominado Resultados, discusion de los resultados es quiza el
mas importante de la investigacion, ya que en él se desarrolla de manera préactica los aspectos que
los capitulos anteriores han manifestado, en esta investigacién se evalu6 al talento humano de la
cooperativa bajo la aplicacion de un modelo por competencias en el cual se determiné el grado

de aportacién del personal hacia la institucion.

Para finalizar se presentan Conclusiones y Recomendaciones en los cuales se presentan aportes
para mejora las condiciones actuales producto del desempefio laboral del talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda.



CAPITULO I:

1. Marco tedrico referencial

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1  Formulacion del problema

En el Ecuador se cre6 la Norma Técnica de calificacion de servicios y evaluacion del desempefio,
la misma que dentro del Art.1 tiene como objeto establecer las politicas, normas, procedimientos,
e instrumentos de caracter técnico y operativo, que permiten medir y mejorar el desempefio
organizacional desde la perspectiva institucional, de las unidades o procesos internos y de las
competencias del recurso humano en el ejercicio de las actividades Y tareas del puesto, mientras
que en el Art. 2 establecié que la evaluacion del desempefio consiste en un mecanismo de
rendicion de cuentas programadas y continuas, basadas en la comparacion de los resultados
alcanzados con los resultados esperados por la institucion, las unidades organizacionales o
procesos internos, y por sus funcionarios y servidores, considerando las responsabilidades de los
puestos que ocupan. (Resolucion del Registro Oficial N® 303 del 27 de Marzo del 2008, 2008).

La evaluacion al talento humano es muy importante, la tarea de evaluar el desempefio, constituye
una funcién esencial para evidenciar el desempefio de las metas establecidas por el area o unidad
administrativa, al evaluar el desempefio organizacion se obtiene informacién para la toma de
decisiones. (Alles M. , 2016, pags. 125-126)

En la cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., del cantobn Ambato no se realizan
evaluaciones al desempefio laboral, desconociendo con ello el aporte que brinda el talento humano
sobre el rendimiento econdmico y de gestion, siendo este un componente especial para que la
institucion financiera implemente estrategias que ayuden a mejorar el desarrollo integral de los

empleados.

Debido a la falta de programas de evaluacion se ignora el desarrollo personal, las habilidades y
tacticas que los empleados en sus actividades diarias realizan, ademas no se puede reconocer las
fortalezas y debilidades para a partir de los resultados disefiar programas de capacitacion

orientados en mejorar la situacion actual del talento humano.



1.1.2  Formulacion del problema

¢De qué manera incide la evaluacion al talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Kullki Wasi Ltda., en su desempefio para mejorar los niveles de rendimiento laboral?

1.1.3 Delimitacién del Problema

De Contenido

« Objeto de Estudio: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

e Campo de Accion: Evaluacién del desempefio
Temporal

« Periodo: 2016

Espacial

e Institucién: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
« Provincia: Tungurahua

« Cantén: Ambato

1.2 Justificacion

Al emplear un proceso eficiente de evaluacién al desempefio laboral se podra medir el rendimiento
del talento humano, lo que permitira alinear las competencias con los objetivos estratégicos de la
institucion financiera, determinar en qué porcentaje las expectativas alcanzaron niveles
satisfactorios, por otra parte la identificacion de las fortalezas y debilidades permitiran el disefio
de programas de capacitacion para de esta manera medir la relacion directa entre el desempefio y

la productividad.

A través de la aplicacién de una evaluacion al desempefio del talento humano de la cooperativa
los beneficios seran mdaltiples, puesto que los directivos podran identificar con claridad el personal
que aporta al buen desarrollo de la gestion administrativa, para los empleados sera una oportunidad
para actualizar sus conocimientos y ejecutar actividades que cumplan las normas y procedimientos
establecidos para cada area de competenciay para los socios sera un proceso con el cual se adquiera

una oportuna atencion con alta calidad en el servicio.



La finalidad de este estudio es determinar el grado de satisfaccion de los colaboradores, y poder
conocer las necesidades y expectativas que el talento humano tiene con relacion a las funciones

que ejecuta.

Este proceso de importante debido a que se podra definir las responsabilidades y competencias
que propicien la motivacién y la productividad en la organizacion, y que ademas genera ambientes

laborales apropiados.

La investigacion brinda un aporte tedrico, ya que el documento en su parte medular contiene temas
relacionados con la evaluacion de desempefio al talento humano, lo que proporcionaréd una guia

para el desarrollo de futuros trabajos.

El trabajo se justifica desde el punto de vista metodolégico pues al disefiar un proceso de
evaluacion del desempefio al talento humano, fue necesario utilizar una serie de técnicas y métodos

apropiados al tema en cuestion.

Es necesario mencionar el aporte practico del trabajo, por cuanto el desarrollo de la propuesta
muestra la aplicacion de conocimiento que la investigadora ha adquirido durante la duracién de

la carrera de Secretariado Gerencial.

Otro de los aportes que la investigacion proporciona es en el campo académico, por cuanto se debe
cumplir con las normas y disposiciones emitidas por la entidad educativa para obtener un titulo a

nivel superior.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Realizar una evaluacion al desempefio del talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Kullki Wasi Ltda., para mejorar los niveles de rendimiento laboral.

1.3.2  Objetivo Especifico

» Determinar la importancia de la evaluacion al desempefio del talento humano desde el
sustento teorico.

« Diagnosticar el manejo del talento humano que se ha desarrollado dentro de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda, a fin de establecer procesos de reclutamiento y

seleccion de personal adecuados.



- Disefiar un proceso de evaluacion del desempefio al talento humano, en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda, mediante la aplicacién de estrategias basadas en

competencias.

1.4 Antecedentes investigativos

Luego de una exhaustiva investigacion se ha recogido los mejores criterios y se presentan a

continuacion algunos autores que sustentan el tema en mencion:

En el trabajo presentado por (Namo, 2018) Evaluacion del desempefio del talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Accion y Desarrollo Ltda.”, Riobamba, 2017, se expresa
que: Tiene la finalidad de proponer la aplicacion de un método para generar una herramienta
que permita obtener informacion. El sistema de evaluacion de desempefio laboral se desarrolld
aplicando el método de evaluacién de 360° grados que permitié evaluar diversos sucesos,
aspectos cuantificables, hacer una comparacion de los colaboradores y por consiguiente ser Util

para la toma de decisiones.

Para (Moran, 2016) Modelo de evaluacion del desempefio laboral para la empresa ECOSEGURO de
la Ciudad de Babahoyo, expresa que: EI Modelo de evaluacién del desempefio laboral propuesto
esta basado, en el mejoramiento de los procesos de la administracion del desempefio elaborado
por David Ross, lo que permitira traer al personal idéneo a un puesto correctamente disefiado,
retener a los empleados capaces de llevar el éxito a la empresa y desarrollarlos ofreciéndoles
posibilidades de crecimiento y superacion profesional, con lo cual se busca comprometerlos
con los objetivos de la empresa y la satisfaccién profesional. Los empleados tienen gran
aceptacion a la empresa y consideran que lo que les motiva a desempefiar sus labores en ella es
el ambiente laboral destacado, pero estan conscientes que no cuentan con estabilidad laboral,
gue su puesto de trabajo no es el suficiente valorado y que los procedimientos en el tratamiento
del capital humano no son los mejores para eso la evaluacion del desempefio para poder

expresar eso que tal vez no lo pueden hacer en el trabajo.

Segln expresa (Ortiz & Angulo, 2016) Evaluacion de la gestion del talento humano en la
cooperativa integral de transporte de Turbaco “COOTRANSTUR”. Los datos y el andlisis
llevado a cabo, en términos generales la compafiia obtuvo resultados regulares, por lo que se
plantearon algunas recomendaciones y estrategias, todo ello con el fin de lograr resultados
Optimos que permitan a la compafiia una mayor eficiencia. Para poder abordar la problematica
de manera eficiente se hizo un enfoque dividido para cada variable, el cual puede ser de gran

utilidad para érea institucional de la compafiia en la toma de futuras decisiones



1.4.1 Antecedentes historicos

A finales de afio 2002, se reinen en la ciudad de Ambato varios dirigentes de los Pueblos Chibuleo,
Salasaca y Pilahuin con la finalidad de conformidad una cooperativa de ahorros y crédito que méas
luego lleva el KULLKI WASI Ltda. (Casa de dinero), conformado por doce personas de apenas
de instruccion primaria liderado por Lic. Juan Andagana en calidad de Gerente (Lic. En
Comunicacién). Y Presidente de Consejo de administracion el Dr. Manuel Caizabanda de
especialidad médico. (zaruma, 2016)

Se realizd varias reuniones en la diferentes casas y comunidades como Chibuleo, Salasaca,
Pilahuin, planifica las necesidades econdmicas, infraestructura; Software; suministros; recursos
humanos, mobiliarios, computadoras etc., para lo cual se organiza con 12 socio tomando la
decision de aportar $40 dolares cada uno para certificados de aportacion, posteriormente se toma
la resolucién de contribuir a mil délares cada socio fundador para poder capitalizar a la cooperativa
y servir a los socios ahorristas y fundadores, a través de otorgamiento depositaron vendiendo
animales menores, sacaron de chulqueros, vendieron lotes de terreno, vendiendo papas y otros
productos agricolas. De esta manera se completaron mil délares cada uno, y la vision de cada socio
fue crecer y servir a los asociados del sector rural (indigenas) y urbana marginal, captando ahorros
a la vista, depdsitos a plazo fijos y con este flujo de caja otorgan créditos a la gente pobre en

especial a las mujeres. (Zaruma, 2016)
Origen, constitucion y estado legal:

El dia 13 de enero del 2003, fue aprobando los estatutos y contamos ya con personaria juridica el
dia 23 de enero del 2003, con acuerdo Ministerial N.- 0002- SDCC y con N.- 6582, posteriormente
se convoca a la Asamblea general de socios fundadores, la misma que desarrollo en la comunidad,
en el domicilio de Francisca Masaquisa de parroquia Salasaca para elegir el Consejo de
administracion y de vigilancia. Posterior a esta Asamblea se nombra a Gerente de la cooperativa

al sefior Lic. Juan Andagana.

El Lic. Andagana, preocupado de no contar con ningun recurso econdmico, ni mobiliario,
suministros, realiza una gestion en una ONG solicita escritorio usados y también los socios
fundadores domaron son hojas de papel bond, sillas, almuerzos a los colaboradores. Otra medida
que se tomo fue que los cuatro colaboradores ingresaron sin sueldo por el lapso de un afio, en
calidad de trabajador sin bonificacién, ni alimentacion; todos con instruccion primaria, cuyo suefio
fue demostrar que también podemos administrar y crecer para poder trabajar para el desarrollo

socio econdémico de la poblacién rural.



Durante los primeros afios, la entidad otorgo indistintamente créditos individuales de montos
pequefios y sobre saldo de $ 50 dolares hasta $ 1000 ddlares, plazo méximo de 12 meses y un
garante, la misma que se entregaba con un ahorro o encaje de 5X1 después de 30 dias, el

desembolso realizaba en efectivo.

Al inicio la cooperativa entrega créditos con metodologia muy sencilla, el comité de crédito se
realzaba reunién cada fin de mes, en la Unica oficina que arrendaba en el segundo piso de un
edificio. Las politicas y manuales de créditos y otros manuales fueron realizados a través de
investigacion del mercado por el Lic. Andagana, la misma que fue aprobado por los consejos en

las reuniones.

La cooperativa brinda los servicios financieros como: Ahorros a la vista; ahorro plus, depdsitos a
plazo fijo para 30, 60, 180, y 360 dias con tasa preferenciales y en crédito: microcrédito, consumo,
(kullkicito del feriante con pagos diarios), hipotecario, emergente. En el area de Crédito, se facilita

para. Ganaderia, agricultura, artesania, pequefios comercios, compra de tierras, tiendas, etc.

Ademas, la cooperativa brinda otros servicios no financieros como: pago de bono de desarrollo
humano, cobro de planilla de luz eléctrica, cobro de SOAT, giros a través de Western unidn, cobro
de planilla de agua potable, cobro de Rise — SRI y otros.

Para el afio 2007 la cooperativa fue creciendo gracias a la confianza ganada por gerencia y su
equipo de trabajo que dedico las 24 horas del dia, 7 dias de la semana, es decir el trabajo fue
realizado con pasion y amor a la institucion. Los socios en cartera de crédito para este afio sumaban
maés de $4.000.000 ddlares, sin embargo, empezaron a incrementar mas cooperativa de ahorro y
créditos especial del sector indigena en la ciudad de Ambato; por lo que el sobreendeudamiento
fue muy visto en los socios con crédito. Para este afio la COAC. Tenia 4

Agencia en Salcedo, Latacunga, Riobamba y Pillaro.

Estas oficinas cada una tenia sus respectivo maquinas llamadas servidores en donde el jefe de
agencia realizaba inicio del dia del y fin del dia, en cuanto a la seguridad de la informacién; se
ejecutaba un respaldo cada hora diariamente ya que administraba su propia base de datos y al fin
de mes podian consolidar el balance. La comunicacion se la efectuaba como office para que a fin
de mes la encargada de bdveda pueda transferir y elaborar sus respectivos informes,

posteriormente la comunicacion se realizaba via modem para envié de informacion diariamente.

A comienzos del afio 2011, siguiendo el plan estratégico y en cumplimiento de la misma se inici
un plan de adecuacion de planificacion de plataforma tecnoldgica y desarrollo de algunos
productos financieros y no financiero. Los planes de cambio de sistema de informacion fueron
prioritarios por lo que empezaron a buscar proveedores, en donde hubo varias ofertas, pero la

oferta ganadora fue Sistema Financial I, la misma que brinda seguridad, informacion en tiempo



real, se puede desarrollar varios reportes, y lo mas importante la contabilidad al dia, este plan de
mejora ha permitido ofrecer cajeros automaticos en todas las oficinas como servicio a la

comunidad. (Kullki Wasi Ltda, 2018, pags. 1-5)

1.5 Fundamentacion tedrica

1.5.1 Empresa

De acuerdo a las expresiones de (Pallares, Romero, & Herrera, 2005) la empresa se la puede
considerar como "un sistema dentro del cual una persona o grupo de personas desarrollan un
conjunto de actividades encaminadas a la produccidn y/o distribucién de bienes y/o servicios,

enmarcados en un objeto social determinado”

Para (Thompson, 2012), la empresa es una organizacion social que realiza un conjunto de
actividades y utiliza una gran variedad de recursos (financieros, materiales, tecnolégicos y
humanos) para lograr determinados objetivos, como la satisfaccion de una necesidad o deseo
de su mercado meta con la finalidad de lucrar 0 no; y que es construida a partir de
conversaciones especificas basadas en compromisos mutuos entre las personas que la

conforman.

Para un adecuado funcionamiento de la empresa es necesario considerar el desarrollo eficiente de
los procesos en la que los recursos utilizados en las actividades sean aprovechados al maximo para
alcanzar los objetivos planteados; y eficaz al utilizar la capacidad de los colaboradores para lograr

lo propuesto.

1.5.2 Objetivos

De acuerdo a los aportes brindados por (Mailxmail, 2010) Los objetivos de las empresas en este caso

de servicios se dividen en: fundamentales y especificos, los cuales se detallan a continuacion:

= El primer objetivo de cualquier empresa debe ser el servicio a la sociedad. Es decir, la
razén de ser de la empresa se fundamenta en su posibilidad de satisfacer necesidades y/o
solucidn problemas de un grupo de ser humanos.

« El segundo objetivo es la realizacion persona. Como persona integral, realiza productos
y servicios generados en una empresa y a la vez se beneficia de ellos a partir de sus
necesidades y problemas por solucionar. Es asi como la empresa, como creacion humana,
debe propender por la autorrealizacion de quienes en ellas participan para lograr los

objetivos y por la satisfaccion de quienes utilizan sus productos y/o servicios.



e EI tercer objetivo es la permanencia. Este objetivo permite distinguir el concepto

empresa del concepto de negocio.

La empresa busca permanencia en el tiempo, como metas a largo plazo que aseguren su

independencia.

Estas metas se ven influenciadas por su medio ambiente externo, donde oportunidades y

amenazas hacen de constantes implementaciones de estrategias.

El medio ambiente externo lo compuesto por aspectos: econdmicos, politicos, y sociales. Tiene

unas variables que pueden influir positiva o negativamente en el “negocio”.

< El cuarto objetivo se refiere como unidad econdémica, generacion de recursos materiales
y econdmicos. Esta generacién econémica es un medio que permite lograr los objetivos

de: servir, realizacion y permanencia.

El cumplimiento de los objetivos econdémicos de la empresa, garantiza que esta podra brindar
el servicio social (RSE) que se ha propuesto, garantizar la realizacién de la persona tanto dentro
como fuera de la empresa, promover la posibilidad de cumplir las metas a largo plazo y por lo

tanto, la permanencia de la empresa.

Obijetivo: son los resultados que se desean alcanzar, a través de logros se mide éxitos de la

gestion

Los objetivos deben plantearse comenzando con un verbo, ademas deben ser: medibles,

cuantificables, alcanzables, especificos en el tiempo y mesurados.

Metas: es el punto fundamental hacia donde se dirige la actividad o funcién basica de la

administracion (planeacion, organizacion, direccion y control) (Mailxmail, 2010)

1.5.3 Importancia

En la empresa se realizan la capacidad intelectual, la responsabilidad y la organizacion,

condiciones o factores indispensables para la produccion.

a. Favorece el progreso humano “con finalidad principal” al permitir dentro de ella la auto
realizacion de sus integrantes.

b. Favorece directamente el avance econémico de un pais.

c. Armoniza los nimeros y divergentes intereses de sus, miembros: accionistas, directivos,

empleados, trabajadores y consumidores.



Ademas la empresa “promueve” el crecimiento o desarrollo, ya que la inversion es “oferta” y
es “demanda”, porque por ejemplo: crea una empresa implica la compra de terreno,
maquinarias, equipo, patentes, materias prima, etc., pero también es oferta por que genera

produccion y esta a su vez, promueve el empleo y progreso general (Castro, 1990)
Existen dos ventajas basicas de las empresas:

a. Esla ultima forma de realizar la produccion y los negocios en gran escala.

b. Su organizacion administrativa y su constitucion legal de ella un organismo que ofrece
garantia, por lo cual se ha ampliado el crédito y se pueden realizar obras de gran volumen
a mediano y largo plazo (Griffin et al, 2005)

1.5.4 Clasificacion de las empresas

Existe una amplia clasificacion de empresa, para nuestro caso de estudio tomaremos una general
con la finalidad de conocer el segmento en el cual se encuentra la institucion a la cual aplicamos

la evaluacion:

1.5.4.1 Empresa publica

Son empresas creadas por el gobierno para prestar servicios publicos. Son aquellas entidades
que pertenecen al Estado, tienen personalidad juridica, patrimonio y régimen juridico propios.
Se crean mediante un decreto del Ejecutivo, para la realizacion de actividades mercantiles,

industriales y cualquier otra actividad conforme a su denominacion y forma juridica. (Kail, 2005)

1.5.4.2 Empresas Privadas

Consiste en empresas que son creadas por personas particulares, su capital no pertenece al
Estado y aunque tienen que cumplir algunos requisitos que él mismo les impone para trabajar
libremente, como por ejemplo pagar los impuestos y asegurar prestaciones y seguridad fisica

a sus empleados, son libres de tomar sus decisiones internamente sin intervenciones del Estado.
(Requelme, 2013)

» Cooperativa de ahorro y crédito: Se denominardn cooperativas de ahorro y crédito las
cooperativas de servicio que tengan por objeto Unico y exclusivo brindar servicios de

intermediacién financiera en beneficio de sus socios. (Ley general de cooperativas., 2004)
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1.5.5 Talento humano

Mientras que (Lleds, 2013) Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacién y
préactica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresa siendo la
Gestién del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos,
pues al final las personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos

no se desarrollar por si solos.

De acuerdo con mi criterio se denomina talento humano al personal que colabora dentro de la
institucion el cual asume funciones en concordancia a las actividades encomendados por los

niveles jerarquicos superiores.

El talento humano se entiende como una combinacion o0 mixtura de varios aspectos,
caracteristicas o cualidades de una persona, implica saber (conocimientos), querer
(compromiso) y poder (autoridad). El concepto de talento es congruente con el de
competencias, Segln (Alles M. , 2007): “la competencia es una caracteristica de la personalidad
devenida en comportamientos que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo...Las
competencias son cualidades que permanecen subyacentes al interior del individuo, el cual solo

se hace visible en sus conductas laborales”.
Desde la apreciacién de (Chiavenato I., Administracion de recursos humanos, 2009), indica que:

“Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”.

1.5.5.1 Planificacion del talento humano

“Es organizar apropiadamente el Talento Humano para mejorar el desempefio en el trabajo a través
de la aplicacion de técnicas administrativas de personal, en todos los niveles jerarquicos de la

empresa” (Arzola, 2002).

Segln (Eumed., 2015), manifiesta que la planificacion del talento humano consiste en la
planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también como control de
técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que el medio que
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados

directamente o indirectamente.
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1.5.5.2 Desarrollo de Talentos

El desarrollo de talentos de la empresa es responsable de los sistemas que identifican y
desarrollan el personal con mayor potencial de toda la organizacion, preparandolo junto a los
directivos presentes, para alcanzar los objetivos empresariales presentes y futuros, incluyendo
la planificacion de sucesiones. Involucra ademés el adelanto de iniciativas de formacion y
perfeccionamiento para respaldar la cultura, los valores y los principios operativos comunes.
Utilizando las sesiones de formacién y desarrollo como vehiculos de comunicacion para
desarrollar, implementar y sostener este principio, se considera también el impulso de modelos

para la evaluacion y retribucion de los empleados. (Franco, 2011)

Como complemento al desarrollo de talentos se debe considerar el desempefio eficiente
y eficaz, en el primer caso y de acuerdo al aporte brindado por (Chavenato, 2011), la eficiencia
es la relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo,
por lo que se puede acotar que es la:

“Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles”. Se entiende que la
eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo. O, al

contrario, cuando se logran mas objetivos con los mismos 0 menos recursos.

Eficacia

La eficacia, podemos definirla como el nivel de consecucion de metas y objetivos. La eficacia

hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemaos.

1.5.6 Comportamiento Humano

El comportamiento humano es la expresion de la naturaleza humana, de la personalidad de cada
individuo como resultado del contexto sociocultural donde se desenvuelve y coexiste con los
miembros de su organizacion u empresa, se desarrolla ademas bajo las influencias de grupos
sociales que expresan una realidad socio-cultural y de contextos situacionales de orden

psicosocial.

El ser humano y su comportamiento en la organizacion estan determinados por los
componentes basicos de la Empresa, tales como: naturaleza de la empresa, simbologia, filosofia
social, valores, misidn y vision, objetivos de la empresa, politicas, sistemas de normas, sistema

de roles y status, funciones, procedimientos, tecnologia y desempefio laboral. (De la Cruz, 2013)
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1.5.7 Desempefio laboral

(Alles M. , 2016), define al desempefio laboral como aquellas labores u operaciones en las que los
colaboradores de la empresa deben ejecutar para alcanzar los objetivos planteados. Otros
autores sustentan que el desempefio debe ser un complemento con las expectativas que tiene
los empleados, por otra parte, se debe considerar la ejecucion secuencial de los procedimientos
para obtener un apropiado desarrollo de actividades. De manera que las personas trabajan a
fin de conseguir resultado que, segun ellas satisfagan sus necesidades de existencia, relacion
y crecimiento. Una pequefia expansion de esta simple estructura puede ser utilizada para
comprender el nivel de esfuerzo que una persona ejerce al desempefiar un trabajo. Por lo que,
el nivel de desempefio de una persona esta determinado, por el nivel de esfuerzo ejercido, A

la vez el esfuerzo ejercido de una persona esta en funcion de la motivacion. (Alles M. , 2007)

Desde mi punto de vista el desempefio laborar hace relacion al desarrollo de las actividades y
tareas asignadas a un empleado y los niveles que estas puedan alcanzar para conseguir los

objetivos institucionales.

Formacién profesional

La Formacion Profesional en un conjunto de ensefianza, dentro del sistema educativo, tiene
como finalidad la preparacion de los alumnos para la actividad en un campo profesional,
proporcionandoles una formacion polivalente que les permita adaptarse a las modificaciones
laborales que puedan producirse a lo largo de su vida, ademas nos ayuda a adquirir una
identidad y madurez profesional motivadora de futuros aprendizajes y adaptaciones al cambio

de las cualificaciones.

La oferta de formacion profesional para un empleo en el dmbito estd constituida por la
formacion dirigida a la obtencidn de titulos profesionales, que acreditan de manera oficial las
competencias profesionales que capacitan para el desarrollo de una actividad laboral con

significacion en el empleo. (Saritama, 2012)

Habilidades

“La habilidad es la aptitud innata, talento o capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo

una determinada actividad, trabajo u oficio de la manera mas exitosa” (Tenesaca, 2010).
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« Experiencia Laboral

Al paso de los afios una persona va alcanzando metas profesionales que le proporcionan
seguridad, mejoran la propia estima y aquilatan su competencia a los ojos de los demas.
Simultaneamente, la apreciacidn que se tiene de la formacion académica recibida mengua con
el tiempo, hasta el punto de que es la propia experiencia la que llega a ocupar el primer puesto

en la estima personal. (Duefias, 2001)

e Creatividad

“La creatividad es la inteligencia de los sentidos, es todo aquello que podamos crear desde nuestra

percepcion y que pueda ser Util para mejorar la calidad de vida de las personas”. (Gates, 2001)

1.5.8 Caracteristicas del talento humano

Por otra parte, otra de las de las caracteristicas del talento humano que pueden ser:

a. Las actividades de las personas en la Organizaciones son voluntarias, la organizacion

debe contar con el mejor esfuerzo del personal y lograr los objetivos Organizacionales.

b. Las experiencias, los conocimientos son intangibles y son manifestados por el

comportamiento de los empleados en la organizacion.

c. Los Recursos Humanos. Puede ser perfeccionado mediante la capacitacion y el
desarrollo.

Los Recursos Humanos. Son escasos. Esto se debe a que no todo el personal posee las

mismas capacidades, habilidades y conocimientos (Gonzalez, 2015)

A partir de lo antes argumentado, se crea la evaluacion del desempefio laboral.
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Tabla 1-1: Caracteristicas del talento humano

Variable Factores clave Acciones administrativas
Atributos Caracteristicas demograficas,de | Mejora los programas, asi incrementa
individuales capacidad y psicoldgicas asi capacidades para el desempefio
Esfuerzo laboral Motivacion para el trabajo Elaboracién de un sistema justo de

sueldo, salarios, recompensas, para
asi incrementar la voluntad en el

empleado
Apoyo Dinamica de grupo, Con buena aportacidon del proceso
organizacional (muy | organizacional, magnitud, administrativo, incrementa las
importante) estructura 'y tecnoldgica, Recursos | oportunidades de tener un alto nivel
metas y promociones del de desempefio

liderazgos

Fuente: (Gonzalez, 2015)
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

1.5.8.1 Importanciay funciones

= Crea un entorno propicio para motivar al personal de tal manera que se comprometa con los
objetivos empresariales y se mejore la productividad.

= Instruye sobre la manera correcta en que los trabajadores deben desarrolla sus actividades.

< Vigila la aplicacién de normas, disposiciones y reglamentos en beneficios de los empleados.

= Apoya las resoluciones tomadas por las instancias superiores de la empresa.
Funciones

e Reclutar y seleccionar

« Contratar

e Inducir y capacitar

< Evaluar el desempefio de los colaboradores
- Motivar

< Pagar una remuneracion

e Desvincular (Fernéndez, 2016)

159 Politicas

Para la consultora (Gestiopolis. com., 2015) Dentro de la entidad, las politicas son una orientacion
administrativa para los trabajadores, ademas estas se implementaran para que el trabajo se
desarrolle de manera apropiada para alcanzar los objetivos que se han trazado a continuacion se

plantean las siguientes politicas:
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1) Determinar donde reclutar al personal (dentro o fuera de la organizacion), cbmoy en qué
condiciones reclutarlo.

2) Establecer los criterios por los cuales se seleccionard el personal que se necesite y sus
patrones de calidad en cuanto a aptitudes tanto fisicas como intelectuales, asi como la
experiencia y capacidad de desarrollo, teniendo en cuenta el total de cargos que existen
dentro de la organizacion.

3) Definir también los criterios de planeacion, distribucion y traslado interno del personal,
para definir el plan de carreras de cada individuo, lo que le permitira nuevas posibilidades
futuras de crecer dentro de la empresa.

4) Analizar la calidad del personal, mediante la evaluacion del desempefio, determinando en
qué forma se esta realizando el trabajo y su real eficiencia y eficacia.

5) La higiene y seguridad son también factores de suma importancia ya que debe
propenderse porque existan condiciones fisicas y ambientales favorables para desarrollar

cualquier trabajo dentro del a organizacion.

1.5.10 Estructura organizacional

Para los colaboradores de la (Universidad de Champagnat., 2016). La estructura organizacional es
una disposicion intencional de roles, en la que cada persona asume un papel que se espera que
cumpla con el mayor rendimiento posible. La finalidad de una estructura organizacional es
establecer un sistema de papeles que han de desarrollar los miembros de una entidad para

trabajar juntos de forma 6ptima y que se alcancen las metas fijadas en la planificacion.

1.5.10.1 Evaluacién del desempefio

Por otra parte para la empresa (Auditool.org., 2012), indica que la evaluacion de los recursos
humanos, es un proceso destinado a determinar y comunicar a los colaboradores, la forma
en que estan desempefiando su trabajo y, en principio, a elaborar planes de mejora .Cuando se
realiza adecuadamente la evaluacion de personal no solo hacen saber a los colaboradores cuél
es su nivel de cumplimiento, sino que influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el
desempefio correcto de sus tareas. Si el refuerzo del colaborador es suficiente, seguramente
mejorara su rendimiento. La percepcion de las tareas por el colaborador debe aclararse

mediante el establecimiento de un plan de mejora.
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1.5.10.2 Importancia de la evaluacién del desempefio

Para (Auditool.org.,, 2012). La evaluacion del desempefio es importante para el desarrollo
administrativo, por cuanto nos ayuda a conocer los puntos débiles y fuertes del personal,
definicion de funciones y establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el

desempefio.

Esta técnica igualmente es importante porque permite determinary comunicara los
colaboradores la forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar planes

de mejora.

Otro uso importante de las evaluaciones de desempefio, es el fomento de la mejora de
resultados. En este aspecto, se utilizan para comunicar a los colaboradores como estan
desempefiando sus puestos o cargos Y, proponer los cambios necesarios del comportamiento,

actitud, habilidades, o conocimientos.

Es util para determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la integracion de un
empleado/a en la organizacion. ldentifica los tipos de insuficiencias y problemas del personal

evaluado, sus fortalezas, posibilidades, capacidades y los caracteriza. (Auditool.org., 2012)

Desde el punto de vista de (Arias, 2013), es importante resaltar que se trata de un proceso
sistematico y periddico, se establece de antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se
va a realizar y se limita a un periodo de tiempo, que normalmente es anual o semestral. Al
sistematizar la evaluacion se establecen unas normas estandar para todos los evaluadores de
forma que disminuye el riesgo de que la evaluacion esté influida por los prejuicios y las

percepciones personales de éstos.

Mediante la apropiada evaluacion del personal se puede evaluar a los trabajadores a fin de que
continden trabajando en la empresa. Es importante porque permite el mejoramiento de las
relaciones humanas entre superiores y subordinados.

La evaluacion de personal es una herramienta para mejorar los resultados de los recursos

humanos de la empresa.
Facilita la informacion bésica para la investigacion de los recursos humanos. Promueve el

estimulo a la mayor productividad. Logra una estimacion del potencial de desarrollo de los

trabajadores.
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La valoracion del desempefio es una herramienta al servicio de los sistemas de gestion de recursos
humanos. Los resultados de la evaluacion se pueden utilizar para desarrollar o mejorar otros

programas. (Arias, 2013)

1.5.10.3 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Las expresiones de (Pefia, 2009) con relacion a los objetivos que persigue la evaluacion del
desempefio al talento humano, indicaran si la seleccion y el entrenamiento han sido adecuados
mediante las actividades de las personas en sus tareas, para en caso de hacer necesario tomar
las medidas respectivas. Sirve de control y se utiliza para conceder ascensos, premios,
incentivos, detectar los mejores elementos y recompensarlos, jugando ésta deteccion un papel
vital en el desarrollo y crecimiento de la organizacion, identificar, personas de poca eficiencia,
para entrenarlos mejor o cambiarlos de puesto. Evalla también eficiencia del &rea o
departamento administrativo, métodos de trabajo para calcular costos.

Para (Buelvas, 2002) La evaluacion del desempefio no es en si mismo un fin, sino una herramienta
para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa, y es este su objetivo

principal. Y para alcanzarlo este método intenta alcanzar los siguientes objetivos especificos.

«  Adecuacion del individuo al cargo

- Entrenamiento

- Promociones

= Incentivo salarial por buen desempefio

- Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados
- Auto perfeccionamiento del empleado

- Informaciones bésicas para la investigacion de recursos humanos

«  Estimacidn del potencial de desarrollo de los empleados

«  Estimulo a la mayor productividad

«  Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la empresa
- Retroalimentacién de informacion de propio individuo evaluado

- Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, etc.

a. Beneficiarios de la evaluacion al desempefio
Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado,

proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos. En General, los principales beneficiarios

son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad. (Auditool, 2012)
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a. Beneficios para el jefe:

- Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los colaboradores, con base en las
variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.

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

- Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecénica de evaluacion del
desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema pueda conocer cual es

su desempefio. (Auditool, 2012)

b. Beneficios para el subordinado.

«  Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de desempefio
gue mas valora la empresa en sus colaboradores.

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

- Saber que disposiciones 0 medidas toma el jefe para mejorar su desempefio (programas
de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado deberd tomar por
su cuenta (auto correccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia
cuenta, etc.)

- Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control. (Auditool, 2012)

c. Beneficios para la organizacion.

« Puede evaluar su potencial humano a corto, medianoy largo plazos y definir la
distribucién de cada empleado.

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

- Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a
los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal),

estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo. (Auditool,
2012)

1.5.11 Métodos de evaluacion del desempefio

Para (Chiavenato, 2007). Se pueden emplear varios sistemas de evaluacion del desempefio y
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estructurar cada uno de ellos en forma de método de evaluacion que resulte adecuado para el
tipo y las caracteristicas del personal implicado. Esta adecuacion es importante para que el

método produzca resultados.

La eleccién de tomar las competencias laborales generales, parte de una mirada del entorno
entendiendo que la organizaciéon del trabajo de hoy en dia exige mas unas capacidades
aplicables en distintos sectores y en distintos niveles de cargos, que conocimientos muy
especificos. Las competencias laborales generales por un lado son estratégicas porque
finalmente los trabajos lo que exigen es tener una capacidad muy alta de aprendizaje a los
entornos laborales que pueden ser distintos y que no sélo se refieren a empleos tradicionales
sino también a formas de generacion de ingreso por oferta propia. (Rodriguez, 2005)

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

A. Método de evaluacion del desempefio mediante escalas gréaficas

Este es el método de evaluacion mas empleado y divulgado; asimismo, el mas simple. Su
aplicacion requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los prejuicios del
evaluador, los cuales pueden interferir en los resultados. Es objeto de muchas criticas cuando
reduce los resultados a expresiones numéricas por medio de tratamientos estadisticos o

matematicos para neutralizar las distorsiones de orden personal de los evaluadores. (Chiavenato,
2007)

El método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas mide el desempefio de las
personas empleando factores previamente definidos y graduados. De este modo, utiliza un
cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales representan los factores de
evaluacion del desempefio, mientras que las columnas verticales representan los grados de
variacion de esos factores. Estos son seleccionados y escogidos previamente a efecto de definir
las cualidades que se pretende evaluar en el caso de cada persona o puesto de trabajo. Cada
factor es definido mediante una descripcion sumaria, simple y objetiva. Cuanto mejor sea esa
descripcion, tanto mayor sera la precision del factor. Cada uno es dimensionado a efecto de

que retrate desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno 6ptimo o excelente. (Auditool,
2012)

B. Método de eleccién forzosa

El método de eleccion forzosa es un método de evaluacion del desempefio desarrollado por un
equipo de técnicos estadounidenses durante la Segunda Guerra Mundial para escoger a los

oficiales de las Fuerzas Armadas de Estados Unidos que debian ser promovidos. El ejército
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estadounidense estaba preocupado por contar con un sistema de evaluacién que neutralizara
los efectos de halo, la subjetividad y el proteccionismo tipicos del método de evaluacién del
desempefio mediante escalas graficas al mismo tiempo que permitiera resultados de evaluacion
maés objetivos y validos. EI método de eleccion forzosa, aplicado experimentalmente, produjo

resultados muy satisfactorios y, mas adelante, fue adaptado e implantado en varias empresas
(Berkshire & Highland, s/f)

C. Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo

Es un método de evaluacién del desempefio que se basa en entrevistas de un especialista en
evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con las cuales se evalia el
desempefio de éstos, se registran las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, con
base en el analisis de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion méas amplio que,
ademas de un diagndstico del desempefio del empleado, ofrece la posibilidad de planear con

el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion. (Thomas & Harper, s/f)

D. Método Funcional.

La aproximacion funcional refiere a desempefios o resultados concretos y predefinidos que la
persona debe demostrar, derivados de un analisis de las funciones que componen el proceso
productivo. Generalmente se usa este modelo a nivel operativo y se circunscribe a aspectos

técnicos. (Hoyos & Ducuara, 2009)

E. Método Conductista.

El modelo conductista se centra en identificar las capacidades de fondo de la persona que
conlleva a desempefios superiores en la organizacion. Generalmente se aplica a los niveles
directivos en la organizacion y se circunscribe a las capacidades que le hacen destacar ante

circunstancias no predefinidas. (Hoyos & Ducuara, 2009)

F. Método Constructivista.

De acuerdo a las expresiones de (Quesada, 2003). En el modelo constructivista no se define a
priorizarlas competencias del personal, sino las construye a partir del analisis y proceso de
solucion de problemas y disfunciones que se presentan en la organizacién. En esta perspectiva,
las competencias estan ligadas a los procesos en la organizacion: es el desarrollo de las

competencias y la mejora de los procesos.
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G. Modelo de evaluacion de desempefio por competencias

De acuerdo a lo manifestado por (Hoyos & Ducuara, 2009). Los modelos de instrumentacién de la

competencia laboral que existen a nivel mundial son maltiples, segun el enfoque que se quiera

dar al aprendizaje del personal y la posicion que ocupa la persona en la estructura de mando y

responsabilidades de la organizacion.

Pueden coexistir varios enfoques a la vez en la organizacion, sin que esto afecte negativamente

la coherencia como sistema. Algunas de las clasificaciones se presentan en las siguientes tres

clases: funcionalista, conductista y constructivista.

Para el caso del presente estudio y teniendo en cuenta que el marco en el que se define el

modelo de competencias, se asocia a Manual de Funciones para cada cargo se decide retomar

la fundamentacion del modelo funcional de competencias. (Hoyos & Ducuara, 2009)

1.5.11.1 Pasos para la implementacién de la evaluacion de desempefio por competencias

De acuerdo a los aportes de (Capuano, 2016), l0s pasos para la implementacién de la evaluacién del

desempefio por competencias deben considerar diez aspectos importantes:

1.

Intencion de hacer la evaluacion de desempefio: El gerente de la compaiiia, el
departamento de recursos humanos o algun otro sector con fuerza politica suficiente dentro
de la misma, manifiesta el deseo y necesidad que se aplique algun sistema de evaluacion

de desempefio.

Andlisis de sistemas posibles: Como se esta hablando de evaluacion de desempefio por
competencias, en el momento de analizar y escoger el sistema adecuado, no se puede tener
en cuenta los tradicionales, los habitualmente utilizados. Por lo tanto, cada compafiia
tendra que disefiar uno propio segin las competencias a evaluar, congruente con las

estrategias del negocio.

Confeccion del diccionario de competencias: Tomando como referencia el paso
anterior, los managers se encargan de la elaboracion de un listado de las competencias a
evaluar inherentes a la compafiia. Las mismas se alinean con la mision y vision planteadas
por la compafia ya que el desarrollo adecuado de las competencias son el medio para

alcanzar los objetivos organizacionales. Algunas competencias a evaluar pueden ser:
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Liderazgo: es una habilidad que posee una persona para desarrollar con iniciativa
determinadas actividades y obtener la aceptacién de un grupo social de forma
destacada.

Integridad: se dice que una persona es integra cuando respeta los condicionamientos
planteados, actuando de rectitud sobra las acciones emprendidas sin que las
circunstancias puedan desviarlo de sus objetivos.

Empowerment: es utilizado para delegar funciones y otorgar atribuciones a los
empleados para desarrollar su trabajo y solucionar problema que se dan a nivel interno.

Iniciativa: hace referencia al tipo de persona que actla con intuicion dejado llevar por

un impulso positivo para alcanzar resultados favorables.

Orientacion al cliente: se encuentra directamente relacionada con la informacion
confiable que se pueda ofrecer a los clientes sobre determinada accidn, bien o servicio.
Trabajo en equipo: se denomina trabajo en equipo al compromiso que asume las

personas de una organizacion u empresa para desarrollar actividades en bien comdn.

Disefio de la evaluacion: Este paso es fundamental ya que tiene que cubrir todos los

aspectos que la compafiia considera necesarios evaluar en sus empleados, quienes deberan

sentirse abarcados en ella. Por tal motivo, el departamento de recursos humanos

interactuara con profesionales estadisticos para tal fin, de modo de alcanzar un disefio

propio, atractivo, sencillo de realizar y completo.

Comunicacion: Esta etapa consta de la comunicacién del sistema a implementar a todos

los miembros de la compafiia. Es recomendable que el Departamento de Recursos

Humanos sea el encargado de esta tarea y lo puede realizar de diversas formas

dependiendo el negocio de la empresa:

Pequefias reuniones por sectores.

Reuniones generales (depende del tamarfio de la empresa).
Via Intranet.

Boletin interno extraordinario.

Cartelera, etc.
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6. Entrenamiento a los involucrados: Los involucrados son los evaluadores y los
evaluados. Deben conocer como funciona el sistema y cual es el rol de cada miembro en
el mismo con el fin de evitar errores y malgastar el tiempo en el momento de poner en
préctica la evaluacion. En este paso se recomienda también hacer una prueba piloto con

una muestra de los futuros evaluados con el fin de detectar algun fallo de comprension.

7. Tiempo de evaluacién: Este gran momento es recomendable que sea en una fecha
cercana a fin de afio. El tiempo de duracidn dependera del tamafio de la compafiia y del
método que utilice para la evaluacion (Intranet, entrevistas personales, formularios
manuales, etc.). Independientemente, se recomienda que los plazos sean fijados

previamente para que la misma no se prolongue innecesariamente.

8. Contenidos de la evaluacion: Devueltos los formularios al departamento de recursos
humanos, es el tiempo de analizar los contenidos y detectar los conflictos que se
manifiestan en las evaluaciones. A partir de dicho analisis, el mencionado departamento
debera tomar decisiones sobre potencial, carrera, capacitacion, remuneraciones de cada
empleado evaluado y seguidamente informarles a los mismos los resultados y futuros
planes de accion que se tomaran con los jefes de cada area y siguiendo los objetivos

estratégicos organizacionales.

9. Analisis del sistema: El final del proceso es el momento para analizar y reflexionar las
virtudes y defectos del sistema y del modo de implementacion del mismo (recursos
materiales, humanos, financieros; estrategias, tiempos, reacciones al sistema, clima
laboral, etc.), con la finalidad de mejorarlo y adecuarlo ain mas a las caracteristicas de la

compafiia para el préximo afio.

10. Feedback y seguimiento continuo: Para completar este modelo no se puede dejar de lado
el seguimiento y mejoramiento continuo (retroalimentacion) que generalmente en otros
procesos 0 modelos se deja como actividad secundaria. En la gestion por competencias,
el seguimiento y retroalimentacion estan revestidos de una importancia decisiva ya que se

centra en el acompafiamiento de la evaluacion a través del futuro desempefio

1.5.12 Etapas para el desarrollo de la evaluacion del desempefio

Para (Olmedo, Plazaola, & Olmedo, 2012). Las etapas para el desarrollo de la evaluacion del desempefio,

incluyen normalmente las siguientes etapas:
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Etapa de Planeacidn: en esta etapa se planea y organiza cuidadosamente todo el trabajo
de analisis de cargos para minimizar cualquier tipo de resistencia. Dependiendo de la
situacion en que se encuentra la empresa, pueden darse los siguientes pasos:
Determinacion de los cargos que van a describirse: deben examinarse cuidadosamente
cudles son los cargos que van a describirse e incluir sus caracteristicas.

Elaboraciéon del organigrama: al colocarse el puesto en el organigrama, se obtiene
informacion adicional.

Elaboracién del cronograma de trabajo: especificando los tiempos y por donde se
iniciard el programa de analisis. El éxito de un programa puede verse afectado si el
programa se inicia durante un periodo de incertidumbre econémica o intranquilidad
laboral, ya que los empleados podrian considerar al programa como una amenaza para su
seguridad. Es importante que el programa se introduzca en el departamento en que los
supervisores y empleados estén mas dispuestos a cooperar.

Eleccion de los métodos de analisis que se aplicaran: los métodos se escogen segun la
naturaleza y las caracteristicas del cargo.

Seleccidn de los factores de especificaciones: se realiza sobre la base de dos criterios, -
Criterio de generalidad: abarca aquellos factores que deben estar presentes en la totalidad
de los cargos. - Criterio de variedad o diversidad: comprende los factores que deben variar
segun el cargo.

Dimensionamiento de los factores de especificaciones: Los factores de especificacion
constituyen un conjunto de medidores que sirven para analizar un cargo, por lo que se
hace necesario dimensionarlos para establecer que segmento de su totalidad servira para
analizar un determinado conjunto de cargos.

Graduacion de los factores de especificaciones: un factor de especificacion se gradla
para facilitar y simplificar su aplicacion. La graduacion consiste en asignarles valores que

representan segmentos de su amplitud de variacion.

Etapa de Preparacion: en esta etapa se retnen a las personas y se preparan los esquemas
y materiales de trabajo. Esta fase comprende las siguientes actividades:

Reclutamiento, seleccion y entrenamiento de las personas que conformaran el
equipo de trabajo: las personas a cargo del proyecto deben comprender los propositos
que se persiguen y como se obtendran con objeto de poder explicar el programa a otros
miembros de la organizacion.

Preparacion del material de trabajo: confeccion del material impreso para que ayude
al personal a familiarizarse con los propdsitos y beneficios del anélisis de puestos.
Disposicion del ambiente.

Recoleccién previa de datos
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- Etapa de Ejecucion: en esta etapa se procedera a recolectar los datos relativos a cada
uno de los cargos que se analizaran y luego se redactara el analisis. Un detalle de las
actividades que se realizaran en esta etapa son:

a. Recoleccion de los datos: el analista obtiene la informacién del puesto segin el método
escogido. Para que el andlisis de puestos cumpla los objetivos, los datos proporcionados
deben ser precisos. Las personas responsables de reunir y revisar los datos deben estar
atentas a la omision de hechos importantes, la inclusion de declaraciones imprecisas, la
tendencia a exagerar la dificultad o importancia del cargo.

b. Seleccion de los datos obtenidos
Redaccion provisional del analisis

d. Presentacion de la redaccién provisional: Las descripciones provisionales de cada
puesto se entregan al supervisor inmediato para que las compruebe y apruebe.! Redaccion
definitiva del analisis.

e. Presentacion de la redaccion definitiva del analisis: para la aprobacion por el

organismo responsable de su oficializacién en la empresa.

1.5.13 Competencias laborales

Segun manifiesta (Martinez, 2013). A partir de las denominadas competencias basicas, las
competencias laborales presuponen su desarrollo, debido a que han permitido desenvolverse,
profundizarse y especificarse en modos profesionales. Por tanto, debe conversarse con los
trabajadores que ejercen competencias como parte de su profesion cotidiana. Normalmente, las
personas trabajan y se desenvuelven en distintos roles laborales. Rara vez se detienen a
reflexionar sobre lo qué hacen, cémo lo hacen y cémo se dan cuenta de que obran bien y con

calidad, en condiciones seguras de trabajo.

De lo anterior, puede inferirse que una competencia tiene mayor nivel que una habilidad,
debido a que integra un conjunto de habilidades, conocimientos y comportamientos que
subyacen en el individuo para desempefiar con éxito una actividad dada. Dicho de otro modo,

una competencia integra: saber, saber hacer, saber ser, querer hacer y poder hacer.

(Donna, 2003). En su conjunto conducen a la competencia que resulta observable para los
demas y que permite establecer diferentes niveles de desempefio de las personas en su ambito
personal o profesional, ya sea durante la realizacion de tareas diversas o en sus interacciones
sociales. Por tanto, la competencia puede considerare como un nuevo paradigma del empleo.
Los atributos que debe tener un trabajador para ocupar un determinado puesto. En las actuales

condiciones de competitividad y productividad el concepto de competencia hace referencia a
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la formacidn y desarrollo del capital humano. EI concepto competencia busca definir y evaluar
las capacidades del trabajador segun su desempefio en una situacion de trabajo. La competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y

demostrada.

Existen diversas teorias para su clasificacion, aunque la que se presenta a continuacion es la
que mas se ajusta a la compleja tarea de evaluarlas. Existen dos grandes grupos de

competencias: (Capuano, 2016)

Visibles
- Destrezas: Manera en que una persona realiza sus tareas.

«  Conocimientos: Informacion que una persona posee sobre areas especificas.

No visibles

e Concepto de uno mismo: Actitudes, valores o imagen propia de una persona.

Rasgos de la personalidad: Es el nucleo de la personalidad mas dificil de detectar (Capuano,
2016)

1.5.13.1 Factores de especificacion de las competencias laborales

De acuerdo a (Olmedo, Plazaola, & Olmedo, 2012). Los factores de especificaciones son puntos de
referencia que permiten analizar una gran cantidad de cargos de manera objetiva; son
instrumentos de medicién, construidos de acuerdo con la naturaleza de los cargos existentes
en la empresa. El analisis de cargos se refiere a estos factores de especificaciones, que pueden

aplicarse a cualquier tipo o nivel de cargo.

- Requisitos intelectuales: incluye los siguientes factores de especificaciones:

o Requerimientos educacionales: incluyen la educacién formal minima, cursos
especiales o el entrenamiento técnico considerado necesario.

o Experiencia: la minima cantidad y tipo de experiencia requerida para que un
empleado ocupe un puesto, generalmente puede expresarse en términos objetivos y
cuantitativos.

o Requerimientos de conocimientos especificos: pueden incluir un conocimiento
sobre ciertos asuntos particulares, que no pueden cubrirse con los requerimientos

educacionales o la experiencia.
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o Adaptabilidad al cargo: habilidad requerida en un individuo para encajar en una
situacion particular y para trabajar armoniosamente con otros.
o Iniciativa necesaria.

o Aptitudes necesarias.

» Requisitos fisicos:
o Esfuerzo fisico necesario: incluye la cantidad de esfuerzo fisico requerido para

desempefiar un puesto, el tipo de esfuerzo y la duracion en tiempo en que debe
mantenerse tal esfuerzo.

< Responsabilidades implicitas: es practica comun, sumarizar los diferentes tipos de
responsabilidades que el empleado puede requerir:
o Supervisién de personal
o Material, herramientas o equipos
o Dinero, titulo o documentos
o Contactos internos o externos

o Informacién confidencial

= Condiciones de trabajo:

o Ambiente de trabajo: se refiere al medio fisico dentro del cual debe desempefiarse el
puesto.

o Riesgos: consiste en enumerar los riesgos que pudieran ocasionar dafio fisico. La
especificacion de los riesgos puede ayudar a asegurar que las personas asignadas a
puestos peligrosos cuenten con las calificaciones mentales y fisicas necesarias para
desempefiar el trabajo en forma segura.

o Beneficios: incluye
* Capacitacion
* Remuneracion

* Carrera, etc.

1.5.14 Formulario de analisis ocupacional

El formulario de analisis ocupacional es un procedimiento utilizado para la correcta
administracion del proceso de revisién a la clasificacion y valoracion de puestos por

cumplimiento de requisitos. Ver anexo 1
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1.5.15 Procesos administrativos de gestion de talento humano

La moderna gestion de talento humano implica varias actividades, como descripcion y analisis de
cargo, planeacién, de Recursos Humanos, reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion de
las personas, evaluacion del desempefio, remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones

sindicales, seguridad, salud y bienestar, entre otros.

1.5.15.1 Tipos De Procesos:

Mecénica: comprende a la planeacion (trata mas o menos de que cosas se van a realizar en le
empresa, se realizan y se cuentan con los organigramas, recursos, funciones, propdésitos,
objetivos, estrategias, politicas, programas, presupuestos, procedimientos, Organizacién:
division del trabajo y de la coordinacion; jerarquizacién, departamental, descripcion de

funciones

Dinamica: aqui esta la direccidon que se encarga de ver que se realicen las tareas y para ello
cuenta con la supervision, liderazgos, comunicacion, motivacion y por altimo, encontramos al
control que es el encargado de decir como se ha realizado, que se hizo, y compara los estudios,

Direccion: toma de decision, integracion, motivacion, comunicacién y supervision.

Control: Establecimiento de estandares, medicion, retroalimentacion y correccién (Guzman A,
2013, pags. 2-8)

Apoyo: Es el que provee y mantiene el Talento humano competente, el mismo que es

requerido por cada uno de los procesos para lograr la mision y la vision de la institucion.

Pasos

< Identificacién de los requerimientos y necesidades de recursos humanos
« lIdentificacion de requerimientos de formacion

»  Retroalimentacion de la gestion (Castillo P, 2015, pags. 2-4)

1.5.15.2 Objetivos

Los objetivos del proceso administrativo se subdividen en:

« Planeacién: Determinaciéon de escenarios futuros y del rumbo a donde se dirige la
empresa, y de los resultados que se pretenden obtener para minimizar riesgos y definir las

estrategias para lograr la misién de la empresa con una mayor probabilidad de éxito, en
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este proceso intervienen: la filosofia, valores, vision, mision, propositos, premisas,
investigacion, objetivos, estrategias, politicas, programas, se maneja bajo el principio del
objetivo y del cambio de estrategias, son de tipo cualitativas y cuantitativas,
ejemplificandola en la: Gréfica de Gantt, FODA, CPM, PERT.

Organizacién: Consiste en el disefio y determinacion de las estructuras, procesos,
funciones, y responsabilidades, asi como el establecimiento de métodos, y la aplicacion
de técnicas tendientes a la simplificacion del trabajo, es importante porque suministra los
métodos para que se puedan desempefiar las actividades eficientemente, reduciendo costos
e incrementando la productividad, y duplicidad de funciones, contiene la division del
trabajo mediante la jerarquizacién, el tramo de control, la departamentalizacion,
descripcion de funciones y coordinacion, se utiliza en los organigramas, manuales,
diagramas de flujo o procesos, carta de distribucién del trabajo y o anélisis de puestos.
Coordinacion o Integracion: Es la seleccion y obtencién de los recursos necesarios para
ejecutar planes, también comprende los recursos materiales, humanos, financieros y
tecnoldgicos, es importantes porque si es eficientes implica una reduccion de costos, asi
como también una correcta seleccidn de recursos humanos, es determinado por el tiempo,
las fuentes de abastecimiento, eleccidén adecuada de proveedores, y seleccion de recursos
humanos de acuerdo a estandares, se utiliza en los exdmenes psicométricos, la entrevista,
el analisis de los puestos.

Comando o Direccién: Es la ejecucion de todas las etapas del proceso administrativo,
mediante la conduccion y orientacién del factor humano y el ejercicio del liderazgo, hacia
el logro de la mision y la vision de la entidad, sirve para la toma de decisiones,
comportamiento, actitudes y conducta adecuadas, influye, guia y dirige al grupo de
trabajo, se usa en modelos matematicos, programacion, lineal, estadistico, camino critico.
Control: Se basa en el establecimiento de los estandares para evaluar los resultados
obtenidos con el objeto de comparar, corregir desviaciones, prevenirlas y mejorarlas
continuamente, sirve para comprobar la efectividad de la gestion, promoviendo el
aseguramiento de la calidad. Protegiendo a los activos de la empresa, y estableciendo las
medidas para prevenir errores y reducir costos y tiempo, con este objetivo se utilizaran:
Sistemas de Informacién, Graficas, y diagramas, estudio de métodos, indicadores de

control interno y métodos cuantitativos (Chavenato, 2011)

1.6 Idea a defender

Una oportuna evaluacion al desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

Ltda., ayudara a mejorar los niveles de rendimiento en el Talento Humano, para alcanzar una

eficiente gestion institucion.
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CAPITULO II:

2 Marco metodolégico

2.1 Modalidad de la investigacion

Las modalidades empleadas en la investigacién fueron:

2.1.1 Modalidad cuantitativa

(Editorial Vértice, 2008) En el ejercicio de la investigacion cuantitativa, los investigadores estan
capacitados para elaborar constructos, medir escales, disefiar cuestionario, tomar muestras
y efectuar analisis estadisticos de datos. Ademas, deben tener una gran habilidad para

convertir estructuras de datos numéricos en informacion textual significativa.

Este tipo de modalidad fue necesaria para llegar a determinar como los procesos que consideran
la aplicacion de una evaluacion al desempefio del talento humano de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kullki Wasi Ltda (Matriz - Ambato), influyen en el desarrollo general de la instituciéon y

su rendimiento.

2.1.2 Modalidad cualitativa

Para Editorial Vértice, et al., 2008. L0S métodos de investigacion cualitativa incorporan, de forma
superficial, algunos elementos cientificos, pero carecen de elementos fundamentales que
tengan verdadera confiabilidad, Por tanto, este tipo de investigacion se centra en la
recoleccidn de datos primarios de pocas muestras de sujetos a los que se hacen preguntas

0 Cuyo comportamiento se observa.

Con el uso de esta modalidad se logré determinar el modelo a seguir para el desarrollo de la
evaluacion al desempefio del talento humano de la cooperativa Kullki Wasi Ltda y los procesos

que exigen las etapas de evaluacion.

2.2 Tipos de investigacion

2.2.1 Investigacion de campo

(Hernandez, 2011), indica que: “Es el proceso que, utilizando el metodo cientifico, permite

obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad social, (investigacion pura), o
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bien estudiar una situacion para diagnosticas necesidades y problemas a efectos de aplicar

los conocimientos con fines practicos”

Este tipo de investigacion aporté al estudio sistematico de los hechos en el lugar donde se originan
los acontecimientos que en este caso es la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda
(Matriz - Ambato), con la finalidad de efectuar un estudio profundo de las principales causas y
efectos que provocan la falta de una evaluacion al talento humano y el desconocimiento sobre el

aporte brindado.

2.2.2 Investigacién bibliografica — documental

Segun (Matos, 2017), la investigacion bibliografica documental “es un procedimiento cientifico, un
proceso sistematico de indagacién, recoleccién, organizacion, analisis e interpretacion de

informacidn o datos en torno a un determinado tema”.

Se utiliz6 una investigacion bibliogréfica, por cuanto la teméatica empleada en el desarrollado del
trabajo exige el sustento de conceptualizaciones técnicas provenientes de textos de consulta,
documentos de la web, articulos de periddicos y revistas, tesis los cuales han sido debidamente

referenciados.

2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacion

La poblacion objeto de estudio la conformaron los 49 empleados de la cooperativa, por lo que no
fue necesario aplicar el calculo de la muestra, considerandose pertinente trabajar con la totalidad

del personal, a los cuales se les aplico la evaluacion.

Tabla 1-2: Poblacion de estudio

Poblacion f %
Gerente general 1 2%
Empleados 48 98%
Total 49 100%

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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2.4 Meétodos y técnicas e instrumentos

2.41 Meétodos

e Inductivo

Segun (Hurtado & Toro): La deduccion es un proceso mental o de razonamiento que va de lo
universal o general a lo particular. Consiste en partir de una o varias premisas para llegar a
una conclusion. Es usado tanto en el proceso cotidiano de conocer como en la investigacion

cientifica.

Se utiliz6 como referencia el método de evaluacién por competencias, al mostrar en su contenido
los parametros que se deben abordar para ejecutar la evaluacion de desempefio al personal de la

cooperativa.

- Analitico sintético

(Herrera, 2015), manifiesta que el método analitico sintético: “Es aquel método de investigacion
gue consiste en la desmembracion de un todo, descomponiéndolo en sus partes o elementos
para observar las causas, la naturaleza y los efectos. EI analisis de la observacion y examen
de un hecho en particular. Es necesario conocer la naturaleza del fendmeno y objeto que se

estudia para comprender su esencia.

Este método aporto significativamente al desarrollo de la investigacion por cuanto partiendo del
analisis sobre el desempefio laborar de los empleados de la cooperativa, se llegé a sintetizar los

resultados a través de la emision de recomendaciones presentadas en el informe de evaluacion.

2.4.2 Técnicas

e Encuesta

Se realiz6 encuesta con preguntas de facil comprension, estas fueron estructuradas de manera

cerrada, con la finalidad de evitar una doble interpretacidn sobre los resultados alcanzados.
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2.4.3 Instrumentos

e Cuestionario

El uso de cuestionarios fue una alternativa necesaria para obtener informacion relevante sobre los
aspectos gue se encuentran influenciando en el desempefio laboral de los empleados de la entidad

financiera.

e Guia de entrevista

Se elabor6 una guia de entrevista con preguntas acordes al tema de investigacion, la cual fue
aplicada al Gerente. Director de Talento Humano y Director Financiero de la COAC, para conocer

su apreciacion sobre la evaluacion al talento humano de la cooperativa.
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CAPITULO IlI:

3. Resultados, discusién de los resultados

3.1 Resultados de la entrevista

Tabla 1-3: Entrevista funcionarios de la COAC Kullki Wasi Ltda.

Preguntas Gerente Dwe&sggr? (I)ento Director Financiero
¢Conoce usted cuales| Desde luego estoy al|Si, tengo claro cudles| Tengo muy claro que
son sus|tanto de lo que debo|son las actividades que|competencias me

1 | competencias? hacer dentro de| me corresponde| corresponden desempefiar
cooperativa desempefiar en el cargo|en el cargo que
gue asumo. desempefio.
¢Le han| No se ha disefiado un|La cooperativa no ha| No cuento con un manual,
proporcionado un| manual para el cargo, a| proporcionado  ningan| pero si un plan de cuentas
) manual de funciones | futuro quiza se pueda | documento en el cual se | que nos permite
para su area de|proporcionar una guia| pueda conocer sustentar| referenciar las operaciones
desempefio? para desempefiar el|las acciones adoptada en| de la cooperativa.
cargo. el area.
¢Por  qué  existe| Se debe a que no se| Faltan programas de|Es necesario que los
desconocimiento  de| proporciona una| capacitacion, orientados| directivos consideren
3 los empleados en|induccién  oportuna | hacia las actividades de | programas de capacitacion
ciertos aspectos| que ayuda a conocer| mayor dificultad. para mejorar el desempefio
relevantes de sus|las actividades que laboral.
funciones? deben desempefiar.
¢En su é&rea los|Si, aun cuando las|Se dieron capacitaciones| Dentro del area financiera
colaboradores capacitaciones fueron|en asuntos generales,| no se proporciond
4 | reciben capacitacion | en asuntos generales, a | pero no en aspectos | capacitaciones en este
para actualizar sus | cierto personal. especificos. periodo.
conocimientos?
¢Conoce las| No del todo, de eso se| La verdad no conozco| En mi departamento estoy
necesidades de los|encargan los| todas las necesidades de| al tanto de las necesidades
empleadosa su cargo, | Directores de cada|los empleados, pero|de mi equipo de trabajo,
en cuanto a las|departamento. considero que debe|pero desafortunadamente
actividades que implementarse un | no se puede obtener todo
5 | desarrollan? sistema para peticionesy | cuanto se requiere, por
con ello saber que|cuanto son los Directivos
requieren los empleados | quienes deciden lo que
mejor conviene a los
intereses de la
cooperativa.
¢ Se han | En este periodo no se |[No se ha dado la|No se han realizado
implementado han realizado| oportunidad de evaluar a| evaluaciones de ningdn
sistemas de | evaluaciones al| los empleados, por talftipo en la cooperativa.
6 | evaluacion al | desempefio laboral. razébn se  desconoce
desempefio laboral de como se  encuentran
los empleados de la desempefiandose
COAV?

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Las respuestas obtenidas demuestran la falta de comprometimiento por parte de los Directivos,
por cuanto se desconoce los niveles de aporte que los empleados brindan a la entidad financiera
y la capacitacion que requieren para mejorar el desempefio laboral, entre otros aspectos.
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3.2 Resultados de la encuesta

1. ¢En lainstitucion se han realizado evaluaciones al desempefio del talento humano?

Tabla 2-3: Evaluaciones al talento humano

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
Si 3 6%
No 46 94%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Grafico 1-3: Evaluaciones al talento humano

Fuente: Tabla 2-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Analisis

Se aplicd la encuesta a los empleados de la cooperativa de los cuales el 6% que representa a 3
encuestados indico tener conocimiento sobre la realizacion de evaluaciones al desempefio del
talento humano, mientras que el 94% que implica la opinién de 48 empleados supo manifestar que
no se han realizado evaluaciones de este tipo.
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2. ¢ Las evaluaciones permitira identificar las debilidades del talento humano permitiendo

aplicara medidas correctivas sobre los inconvenientes?

Tabla 3-3: Identificar debilidades del talento humano

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
Si 45 92%
No 4 8%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Gréfico 2-3: ldentificar debilidades del talento humano

Fuente: Tabla 3-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Analisis

Un porcentaje del 92% (45 Empleados encuestados), expresaron que a través de las evaluaciones
se pueden llegar a identificar las debilidades que el talento humano tiene al ejecutar las funciones
asignadas, pero el 8% (4 encuestados) opina que la evaluacion no siempre puede identificar este
problema.
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3. ¢ Considera usted que la ejecucion de una evaluacioén al talento humano aportara al
mejoramiento de los procesos institucionales?

Tabla 4-3: Los procesos institucionales

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
Si 22 45%
No 27 55%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Gréfico 3-3: Los procesos institucionales
Fuente: Tabla 4-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Analisis

El 45% que representa la opinion de 22 encuestados supo manifestar que las evaluaciones al
talento humano aportan en el mejoramiento de los procesos institucionales, pero el 55% no esta
de acuerdo con esta afirmacion realizada.
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4. ¢La evaluacion del desempefio ayudara a cumplir los objetivos planificados en la

cooperativa?

Tabla 5-3: Cumplimiento de objetivos

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
Si 36 73%
No 13 27%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Gréfico 4-3: Cumplimiento de objetivos

Fuente: Tabla 5-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Andlisis
Se observa que el 73% (36 encuestados) esta de acuerdo en que la ejecucién de una evaluacion al

desempefio ayudara al cumplimiento de objetivos planificados, y el 27% de los encuestados (13

empleados) no concuerdan con esta afirmacion.
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5 ¢Cree usted que a través de los resultados de la evaluacion se pueda brindar una

retroalimentacién de conocimientos a los empleados para mejorar su condicion actual?

Tabla 6-3: Brindar sus conocimientos

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
Si 45 92%
No 4 8%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Gréfico 5-3: Brindar sus conocimientos

Fuente: Tabla 6-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Analisis

El 92% que representa la expresion de 25 personas manifestaron que una retroalimentacion de
conocimientos ayudara a mejorar las condiciones de los empleados, pero el 8% que corresponde
a la opinion de 4 empleados de la cooperativa no concuerdan con sea necesario realizar el proceso
mencionado.
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6 ¢ Considera usted que posee los conocimientos técnicos suficientes para desempefiarse en

el rea asignada?

Tabla 7-3: Conocimientos técnicos

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
Si 31 63%
No 18 37%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Grafico 6-3: Conocimientos técnicos

Fuente: Tabla 7-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Analisis

De un total de 49 encuestados el 63% correspondiente a 31 encuestados supieron indicar que los
empleados poseen los conocimientos técnicos para desempefiar sus funciones, y un 37% (18
empleados encuestados) expresaron no tener la preparacion adecuada para desarrollar las

funciones asignadas al cargo que desempefian.
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7 ¢Ha recibido capacitacion técnica acorde a las funciones que exige su actual puesto de
trabajo?

Tabla 8-3: Capacitacion técnica

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
Si 35 71%
No 14 29%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Gréfico 7-3: Capacitacion técnica

Fuente: Tabla 8-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
Analisis

El 71% (35 empleados encuestados) supieron indicar que han recibido capacitacion acorde a las
funciones que exige el cargo que se les ha asignado en la institucion financiera, a pesar de ello el
29% (14 encuestados) afirman no haber recibido capacitacion para ejercer apropiadamente sus
cargos.
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8 ¢Cree conveniente la aplicacion de una evaluacién de desempefio al talento humano de la
cooperativa?

Tabla 9-3: Evaluacion del desempefio

Frecuencia | Frecuencia
Respuestas absoluta relativa
[0)
Si 47 96%
No 2 4%
Total 49 100%

Fuente: Encuesta al personal.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Gréfico 8-3: Evaluacion del desempefio

Fuente: Tabla 9-3
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Analisis

Un 96% de los empleados a los que se les aplico la encuesta estan de acuerdo en que se realice
una evaluacion al desempefio del talento humano, no obstante, el 4% no comparte esta idea, por

cuanto considera que esto no ayudara a mejorar los problemas que tienen el talento humano de la
cooperativa.
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3.3 Verificacion de la idea a defender

Este trabajo de investigacion se verifica en su idea a defender que una oportuna evaluacion al
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., ayudara a mejorar
los niveles de rendimiento en el Talento Humano, para alcanzar una eficiente gestidn institucién
Gracias a las preguntas de la encuesta 5,7 y las 8 y de la entrevista la 1-2 y la 3 respectivamente.
Al aplicar la encuesta se logré determinar que un alto porcentaje del 94% de los empleados
coincide en que no han sido evaluados en la cooperativa razén por la que se desconoce el aporte
que brindan a la institucion financiera, por otra parte , no se ha identificado las &reas que requieren
de la adopcidn de medidas correctivas, razon por la cual el 92% de los empleados estan de acuerdo
en que se realicen evaluaciones para identificar las debilidades y sobre los resultados trabajar para

mejorar su desempefio.

Un porcentaje mayoritario del 55% considera que se debe ejecutar una evaluacion al talento
humano de la cooperativa, con la finalidad de mejorar los procesos institucionales; la opinién del
92% de los encuestados con relacion al tema de la evaluacion al desempefio es que, mediante una
retroalimentacion de los conocimientos adquiridos para el desarrollo de las actividades propias
de la cooperativa, es conveniente para mejorar las condiciones laborales de los empleados.

Los empleados de la institucion consideran en un porcentaje del 63% que poseen los
conocimientos para desarrollarse en las diferentes areas de la cooperativa, esto se debe a que han
recibidos la debida capacitacion por parte de la institucion asi lo afirman el 71% de los

encuestados.

Se observo que para el 96% de los empleados la ejecucion de una evaluacion al desempefio del
talento humano de la cooperativa, es una opcidn para determinar la manera en la que se encuentran

desarrollando sus actividades.

En conclusion, la evaluacion es una alternativa que aportara a la institucion crediticia a determinar

los aspectos que los que debe mejorar para que su desempefio laboral sea eficiente.
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3.4 Evaluacion por competencia al talento humano de la COAC Kullki Wasi Ltda.

3.4.1 Introduccién

Consideramos que el establecer procesos de evaluacion de desempefio es una forma de gestionar
un sistema de mejoramiento, continuo con el cual se logre destacar los niveles de competitividad
de los colaboradores que integran la entidad financiera, e introducir un cambio de mentalidad
sobre los enfoques de eficiencia y aprovechamiento.

La finalidad principal de evaluar al talento humano de la COAC Kullki Wasi Ltda., es dar a
conocer el aporte que los empleados brindan para tomar decisiones oportunas en base a criterios
objetivos, de ahi que la evaluacion tiene una orientacidn funcionalista con la cual se identificaran
las competencias de los empleados en cada una de las areas de desempefio, debido a que su

accionar depende en gran parte al entorno en el cual se desarrolla.

Los pardmetros a considerar en la evaluacion estan relacionados a las habilidades, conocimientos
y aptitudes de los empleados, situacion que debe ser coincidente con el proceso de reclutamiento,
seleccion y capacitacion que la cooperativa brinda a su personal.

Para el departamento de talento humano alcanzar un equilibrio entre la cooperativa y el personal
s un reto, en el que juega un importante papel la evaluacién del desempefio, con la aplicacion de
esta herramienta se aportara informacién relevante para implementar acciones que contribuyan al
mejoramiento constante. En el desarrollo de la presente evaluacion al talento humano se ha tomado
como referente el método de eleccién forzada sugerido por Idalberto Chiavenato y Martha Alles y
se ha considerado la realidad de la cooperativa de ahorros y crédito Kullki Wasi Ltda, en la cual
no se ha realizado evaluaciones al talento humano para determinar si este cumple con parametros

de eficiencia y eficacia dentro de las funciones ejecutadas.

Tabla 10-1: Foda

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

e Compromiso de los directivos con el < Formacién del personal dentro de la
cumplimiento de objetivos cooperativa

- Equipo de profesionales « Conducta guiada por valores corporativos
multidisciplinarios para el eficiente desarrollo del talento

« Apertura de la cooperativa hacia modelos humano basado en transparencia Yy
de gestion innovadores respeto.

= Disposicion por parte de cooperativaala « Cooperativa con sélida trayectoria crea
mejor formacion del talento humano confianza entre los socios.

» Espacios adecuados
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DEBILIDADES
No existe un control apropiado del riesgo
Limitaciones en el liderazgo de las
personas que manejan los equipos trabajo
en las diferentes areas de la cooperativa.
Limitada fluidez en la comunicacion
afecta la calidad de los servicios
brindados
Debilidades en el sistema de gestion
administrativa del personal

AMENAZAS
Escaso presupuesto para la formacion del
personal.
La situacion del pais hace que la gestion
del talento humano en algunos espacios se
convierta en una unidad reactiva.
Baja competitividad en las ofertas
salariales debido al impacto de la crisis
economica.
Cambios en el marco legal hace compleja

la relacion empleado — empresa.
» Fuga de talentos por situacion pais.

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La matriz FODA considera varios aspectos que deben ser analizados para alcanzar un desempefio
eficiente del talento humano que colabora en la institucion, para ello es conveniente que el gerente
evalué de manera periddica el desempefio del talento humano, la finalidad del proceso es conocer
en qué medida se encuentra brindando su aporte y que aspectos deben ser considerados para una

retroalimentacion.
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3.4.2 Organigrama estructural de la Coac kullki Wasi Ltda.
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3.4.3 Objetivos de la evaluacion

Entre los objetivos que persigue la evaluacién al talento humano de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Kullki Wasi Ltda., se mencionan los siguientes:

» Medir el potencial del talento humano en cada una de sus &reas de trabajo.
= Verificar el cumplimiento de funciones asignadas a cada empleado.

< Evaluar la gestion del talento humano para con la institucion.

= Determinar las habilidades reales frente a las funciones asignadas.

< Mejorar la productividad del colaborador en la institucion y su nivel de satisfaccion laboral.

3.4.4 Justificacion

La evaluacion al desempefio laboral del Talento Humano de la COAC Kullki Wasi Ltda.,
fundamenta su ejecucién debido a la necesidad que los directivos poseen de conocer el aporte que
cada empleado brinda a la institucién, para la implementacion de estrategias que aporte al

mejoramiento de la cultura organizacional y de las competencias laborales.

Al evaluar al personal se identificara las debilidades que se encuentran restando eficiencia
organizacional, la funcionalidad de este proceso va mas alla de otorgar una simple calificacion,
por el contrario, pretende concientizar tanto a los directivos de la Cooperativa como a los
empleados, de la importancia que tiene el cumplir con aspectos agregadores de valor a las

actividades que se ejecutan.

A través de la evaluacion se lograra determinar qué medidas correctivas se deben adoptar para
mejor las condiciones en las que se encuentran los empleados, aportando con ello a la

minimizacion de los riesgos propios de las actividades que ejerce la entidad.

3.5 Normativa sugerida

Se ha considerado dos aspectos importantes dentro de la propuesta para desarrollar

El primero, referente a los requerimientos que se deben considerar para el reclutamiento y
seleccion del personal, asegurandose de que este cumpla con el perfil solicitado, ya que los costos
en formacion y capacitacion aumentaran notablemente al incorporar personal sin la adecuada
preparacion para desempefiar el cargo. Por esta razon es conveniente mantener una normativa
establecida para guiar las acciones que conduzcan a la ejecucion de procesos eficientes en lo

referente a la seleccion del personal.
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El segundo, establece los componentes a evaluar, los rangos con los que se asignara la

calificacidn, y los parametros que se tomaran en consideracion para valorar al empleado.

< Normativa para el proceso de seleccidn del talento humano

Objetivo del proceso.

= Comprobar si los procedimientos de reclutamiento y seleccién de los candidatos se apegan a
los requerimientos exigidos por la cooperativa y el perfil que el cargo exige.

Procedimiento de evaluacién bajo cumplimiento de normas internas establecidas en la

cooperativa.

Tabla 11-2: Procedimiento para seleccion de personal

Si ' No

Partida presupuestaria nuevas contrataciones

Definir las fuentes de reclutamiento para el proceso

Comunicar a los colaboradores en caso de estar
interesados en postular al cargo

Revision de hojas de vida

Comunicar por medios externos el proceso de
reclutamiento

Seleccionar los candidatos aptos para el cargo

Anélisis hojas de vida

Verificacion de datos y referencias

Convocar a entrevistas a los candidatos idoneos

Aplicar pruebas segin parametros consistentes con el
cargo

Presentar informe sobre el avance del proceso

Comunicar oficialmente los resultados

Preparar al nuevo personal bajo el proceso de induccion

Fuente: Politicas internas cooperativa.
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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El proceso para reclutamiento y seleccion del talento humano mantienen establecidos los
lineamientos que se deben considerar para que la contratacion sea exitosa, y sobre todo se dé

estricto cumplimiento a las normas internas.
Factores del proceso para la preseleccion

Para que el proceso de preseleccion se cumpla de manera apropiada se debera considerar:

> Etapa de seleccion

Esta etapa tiene por caracteristica medir los factores que permiten cumplir con los requerimientos
del cargo para buscar entre los candidatos a los que mejor se acerquen con lo establecido.

> Aplicacién de pruebas psicométricas

Las pruebas psicométricas se encargaran de medir las capacidades y aptitudes de los candidatos,
mediante estas pruebas se podrd observar el comportamiento de los aspirantes al cargo en el

desarrollo de una tarea especifica.

> Entrevistas

Con los resultados de las pruebas psicométricas, psicotécnicas y situacionales se podra seleccionar
a un maximo de cinco candidatos, quienes seran entrevistados por el Gerente de la cooperativa, en
este proceso se busca la identificacion de aspectos como la presentacién personal, la experiencia,
el interés por desempefiar el cargo y el conocimiento que posea sobre la entidad, para dejar

constancia del procedimiento efectuado se debe calificar en un formato establecido para el efecto.
> Decision

Esta es la parte final del proceso de seleccion, se debe elegir entre los candidatos al cargo aquel
gue cumpla con los requerimientos que exige la cooperativa, para ello se debe realizar un analisis
de la descripcion del cargo y las competencias que exige versus las del candidato al puesto, esto
sera respaldado por los resultados obtenidos en la aplicacion de las pruebas técnicas de seleccion
empleadas. Para concluir el Gerente debera comunicar al candidato ganador y autorizar el proceso

de contratacion y vinculacion a la cooperativa.
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> Sistema de calificacion

Tabla 12-3: Sistema de calificacion

20%
20%
40%
20%
100%

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

> Informe de seleccién

El Gerente conjuntamente con el Jefe de Talento Humano presentaran el informe en el cual se dara
a conocer los resultados oficialmente del concurso, declarando al candidato ganador como nuevo
colaborador de la cooperativa, para lo cual se procedera a cumplir con los requisitos legales que

exige la normativa vigente.
< Evaluacion de desempefio por competencias

El proceso de evaluacion de desempefio por competencia, permitird medir la capacidad y

habilidades de los empleados de la cooperativa referente a las funciones y tareas asignadas.

Para una mejor comprension de los parametros establecidos dentro de la evaluacion se ha disefiado

el siguiente flujograma:
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Graéfico 10-3: Flujograma del proceso de evaluacion por competencias

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Para el desarrollo de la evaluacion se ha considerado los siguientes componentes:

3.5.1 Caracteristicas de las competencias a ser analizadas

> Gestion institucional

Involucra las acciones que los empleados deben tomar para brindar su aporte a la cooperativa y
propiciar un ambiente 6ptimo para el cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

> Desarrollo de estrategias

El proposito que persigue el desarrollo de estrategias es buscar ventajas ante las situaciones que

los entornos nos ofrecen para marcan la diferencia con otras instituciones que se dedican a una

actividad similar.
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> Aptitudes

Son caracteristicas que define la personalidad de cada empleado y lo hacen especialmente idoneo

para desempefiar determina funcion.

> Conocimiento del cargo

Implica el desarrollo de funciones establecidas a través de un manual, normas o disposiciones que
especifiquen de manera clara las obligaciones y alcance de las actividades que cada uno de los
empleados de la cooperativa deban realizar para apoyar y alcanzar el crecimiento y cumplimiento

de la entidad financiera.

3.5.2 Detalle de la puntuacion a utilizar

La puntuacion que se utilizaré para valorar los diferentes aspectos en cada uno de los componentes
evaluados se encuentra respaldada por lo establecido en la escala de Likert que va de 1 a 5 puntos

respectivamente.

Es necesario mencionar que los niveles de frecuencia sugeridos se han establecido con un rango
de puntuaciéon de 0 — 5, lo que ayudard a determinar el nivel en el que se encuentran las
competencias de acuerdo a los resultados obtenidos.

Tabla 13-3: Puntuacién sugerida para evaluacion por competencias

la3

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Para determinar la suma total alcanzada en cada componente se debe sumar los valores asignados,
y posteriormente identificar el nivel de acuerdo al rango obtenido, el mismo que proporcionara el

nivel de desarrollo de la competencia evaluada.

Para la asignacion de la puntuacién por niveles de desempefio se ha tomado como referente el
método de eleccion forzada sugerido por Idalberto Chiavenato y Martha Alles, quienes
manifiestan que a cada componente se le asigna un puntaje previamente establecido y de

aplicacion sencilla en la que el evaluador debe utilizar su criterio para asignar dicha calificacion.



Tabla 14-3: Puntuacion niveles de desarrollo de competencia

Niveles Puntuacion
0a20
Moderado (nivel desarrollado) 21a35
Alto (alto desempefio) 36 a50

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

3.5.3 Parametros de evaluacion

> Autoevaluacion: en este tipo de evaluacion el empleado da a conocer su percepcidn sobre las
competencias que le han sido asignadas, valorando su propia capacidad la cual dispone para
desarrollar determinada funcion o tarea. El porcentaje que se considera para este pardmetro
es del 20%, el mismo que se calculara de los valores obtenidos en la puntuacion a cada
componente.

> Evaluacion por parte del jefe inmediato: el jefe evalta a todos los colaboradores, por ser
la persona que mejor identifica el nivel de desempefio de cada empleado de la cooperativa, a
esta evaluacion se le asignara el 50%, debido a que serd un referente con mayor
representatividad para evaluar el accionar de los empleados.

> Evaluacion por parte de pares: los comparieros de trabajo de la misma area seran los que
evallen las competencias de los miembros de su equipo, esta evaluacion se calculara con un

porcentaje del 30%.

La evaluacidn ha sido sugerida con una puntuacion para los cuatro parametros distribuidos de la
siguiente manera: Gestion institucional 20 puntos, Desarrollo de estrategias 20 puntos; Aptitudes

20 puntos y el Conocimiento del cargo con 40 puntos.

3.6 Evaluacion al gerente

Titulo del Puesto: GERENTE GENERAL — CODIGO 02.010
Requisitos de cargo:

Los establecidos en la Ley. “Articulo 45.- Requisitos. - Sin perjuicio de los requisitos que se
determinen en el estatuto social de la cooperativa, el gerente deberd acreditar experiencia en
gestion administrativa, acorde con el tipo, nivel o segmento de la cooperativa y capacitacion en
economia solidaria y cooperativismo. Previo su nombramiento, deberd rendir la caucion que

corresponda.
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Se prohibe la designacion de gerente a quien tenga la calidad de cényuge, conviviente en union
de hecho o parentesco hasta en cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad, con algin

vocal de los Consejos.” (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018)
Ademas, debera ser bilingue, de preferencia kichwa hablado.
Mision del cargo

Ejercer la representacion de la institucion en todos los &mbitos, responder por la conduccion de
la institucion en todos los @ambitos de su funcionamiento, procurar y vigilar el cumplimiento de la
normativa legal y estatutaria en vigencia, realizar su labor con energia, responsabilidad, entrega,
equidad vy justicia. (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018)

Actualizacion de la ficha de anélisis ocupacional (FAO)

La finalidad de la ficha de analisis ocupacional es mantener actualizada la informacidn relacionada
con la némina de talento humano, para ello se ha considerado seis parametros que deben ser
completados, este instrumento debe ser actualizado cada afio y constituirse en una normativa que

el Departamento de Talento Humano debe cumplir.

3.6.1 Resultados de la evaluacion al Gerente de acuerdo al desarrollo de competencias

Tabla 15-3: Evaluacién al Gerente

PUNT.
PUNT. EVAL |PARCIAL | EVAL. PUNT. :
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL | DEL DEL DE | pARcIALDE | PUNTLACION
20% JEFE JEFE PARES | PARES 30%
50%

Gestion institucional 20 4 18 8 19 5.7 18.7
Desarrollo de estrategias 18 3.6 17 85 20 6 18.1
Aptitudes 19 38 19 95 19 5.7 19
Conocimiento del cargo 34 6.8 37 18.5 37 11.1 36.4
TOTAL 92.2

PROMEDIO 23.05

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 16-3: Ponderacion Gerente
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

3650 C21-35)

Elaborado por. Camacho, Blanca, 2019.

Segun el analisis a los requerimientos que exige la institucion para asignacion de los altos
directivos no se exige una formacién académica apropiada, prevaleciendo otro tipo de normativa

en la que se manifiesta la experiencia en cargos similares, por lo que el actual Gerente posee una
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trayectoria amplia en este sentido, por otra parte, no existe ningdn parentesco hasta en cuarto

grado de consanguinidad o segundo de afinidad con los Vocales que conforman los Consejos.

El gerente alcanzé 20 puntos en la autoevaluacion realizada en el pardmetro de Gestidn
institucional, mientras que el Consejo de Administracion le ha otorgado un puntaje de 18 y en la
calificacién de pares han establecido una calificacion de 19 puntos; la puntuacion total alcanzada
en este pardmetro es de 18.7 ubicandolo en un Nivel estandar, debido a no se ha podido enfocar
apropiadamente las de los empleados para que su trabajo se desarrolle con altos estandares de
calidad.

En cuanto al desarrollo de estrategias, el Gerente alcanzd una puntuacion total de 18.1 ubicandose
en un Nivel Estandar, por lo que el desarrollo de tareas asignadas no se cumple en su gran mayoria,
creando un ambiente de irresponsabilidad sobre las acciones emprendidas para alcanzar los
objetivos y metas en la entidad.

El directivo de la cooperativa alcanzé una puntuacion de 19 en el parametro de aptitudes con un
Nivel Desarrollado (Moderado) sobre la ejecucion adecuada de ciertas actividades
correspondientes a su cargo.

Finalmente, la puntuacién que obtuvo en los conocimientos que tienen del cargo encomendado
es de 36.4 permitiendo con ello ubicarse en un Nivel Desarrollado, por lo que deberd instruirse
sobre las actividades que respalden su accionar como administrador y responsable de las

decisiones tomadas en la institucion crediticia.

El promedio total de la evaluacion al Gerente es de 23.05 puntos, lo que de acuerdo a la tabla de
ponderacion se ubica en un nivel Moderado, debiendo considerarse ciertos aspectos que merecen

ser analizados para mejorar el desempefio laboral.

3.6.1.1 Asistente de gerencia

Tabla 17-3: Evaluacidn asistente de gerencia

PUNT.
PUNT. EVAL | PARCIAL | EVAL. PUNT. .

COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL | DEL | DEL DE | PARCIAL DE PUNTTOUT:(EON

20% JEFE JEFE PARES PARES 30%

50%

Gestion institucional 19 3.8 18 9 19 5.7 18.5
Desarrollo de estrategias 18 3.6 18 9 19 5.7 18.3
Aptitudes 19 3.8 17 8.5 19 5.7 18
Conocimiento del cargo 40 8 37 18.5 34 10.2 36.7
TOTAL 91.5
PROMEDIO 22.88

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 18-3: Ponderacion asistente gerencia
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

3650 C 233 )

Camacho, Blanca, 2019.

La asistente de gerencia en su evaluacion al desempefio laboral a través de competencias alcanzé
un 22.88 puntos en su calificacion, la misma que de acuerdo a la tabla de ponderacion se ubica en

un rango moderado sobre el desarrollo de las funciones asignadas.

3.7 Evaluacién al jefe financiero

Requisitos del cargo

Instruccion: Titulo de Ingeniero Comercial, Banca y Finanzas o carreras afines, calificado por la
Superintendencia de la Economia Popular y Solidaria como Oficial de Cumplimiento y que cuenta
con el certificado otorgado por la Unidad de Analisis Financiero UAF. (Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018)

Experiencia: Al menos dos afios en cargos similares.

Titulo del Puesto: Jefe Financiero — Codigo 04.010

Mision del puesto: Planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades financieras,
presupuestarias y contables de la Cooperativa, cumpliendo y vigilando por el cumplimiento en lo
gue corresponde a su competencia, de la normativa interna y de la emanada de los organismos de
control por el personal de la institucidn, a fin de que el movimiento financiero sea manejado con
transparencia, eficiencia, eficacia y oportunidad, con la finalidad de asegurar el manejo adecuado
de la disponibilidad de los recursos econémicos, una correcta y oportuna entrega de informacion
a autoridades y organismos externos, optimizando su utilizacion, tendiendo a evitar el incurrir en

riesgos innecesarios. (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018)
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3.7.1 Resultados de la evaluacion al Jefe Financiero

Tabla 19-3: Evaluacién Jefe Financiero

PUNT.

COMPETENCIA el Der e Bl P PUNTTOUT’T‘A?_'ON

20% JEFE 50% PARES PARES 30%
Gestion institucional 19 3.8 19 9.5 18 5.4 18.7
Desarrollo de estrategias 18 3.6 17 8.5 17 5.1 17.2
Aptitudes 19 3.8 19 9.5 18 5.4 18.7
Conocimiento del cargo 39 7.8 39 19.5 38 11.4 38.7
TOTAL 083
PROMEDIO 23.33

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 20-3: Ponderacion Jede Financiero
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

3650 C21-35D

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El nivel de preparacion académica del Jefe Financiero no ha concluido, de la revision a la hoja de
vida no se logré identificar la documentacion que abalice el certificado emitido por la
Superintendencia de la Economia Popular y Solidaria como Oficial de Cumplimiento razén por
la cual el perfil del evaluado no es coincidente con los requerimientos exigidos en la normativa

interna de la institucion.

En lo referente a la experiencia, el empleado no cuenta con documentacion que acredite el
desarrollo de actividades en areas afines, los resultados de la evaluacion presentan los siguientes

resultados:

La puntuacion total en el parametro de gestion institucional fue de 18.7, por lo que su nivel de
desempefio es Estandar por cuanto su nivel de aporte a la cooperativa es minimo; en el segundo
parametro analizado que es el de desarrollo de estrategias obtuvo 17.2 puntos con un similar nivel

estandar que el anterior.

La aptitudes desarrolladas por el Jefe Financiero llegan a registrar una puntuacion de 18.7 valor
que le permite ubicarse dentro de un nivel de desarrollo de desempefio en las actividades que se
le han encomendado; en lo que respecta al conocimiento que el empleado posee del cargo su
puntuacion fue de 38.7 llegando a obtener un nivel desarrollado, por lo que se asume que la
nocion sobre las funciones que ejerce son las necesarias, respondiendo con ello a las exigencias

que los Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados, Reglamento Organico de la
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Superintendencia de Economia Popular y Solidaria y otras normas y disposiciones relacionadas

con el tema financiero-contable, sin que exista un aporte mayor.

3.8 Evaluacion al jefe de talento humano

Requisitos del cargo

Instruccién: Titulo universitario en carreras de Administracion de Empresas, Economia,
Finanzas, Contabilidad y Auditoria, Negocios y afines.

Experiencia: Minimo 3 afos de experiencia en cargos relacionados con la gestién de negocios
en instituciones financieras, cooperativas de ahorro y crédito, tales como Oficial de Crédito, Jefe

de Agencia, Asistente de Operaciones. (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018)
Titulo del Puesto: Jefe de Talento Humano — Codigo 04.040

Mision del puesto: Planificar, disefiar, organizar, coordinar, ejecutar, controlar y evaluar los
diferentes procesos de desarrollo y administracion de los recursos humanos de la Cooperativa, con
la finalidad de que se conjuguen y alcancen los objetivos laborales tanto personales como

institucionales. (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018)

3.8.1 Resultados de la evaluacién al Jefe de Talento Humano

Tabla 21-3: Evaluacién Jefe Talento humano

PUNT. EVAL PUNT. EVAL. PUNT. PUNTUACION

COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL DEL | PARCIAL DEL DE PARCIAL DE TOTAL

20% JEFE JEFE 50% PARES | PARES 30%

Gesti6n institucional 20 4 20 10 19 5.7 19.7
Desarrollo de estrategias 18 3.6 18 9 17 5.1 17.7
Aptitudes 18 3.6 20 10 17 5.1 18.7
Conocimiento del cargo 36 7.2 36 18 33 9.9 35.1
TOTAL 91.2
PROMEDIO 22.8

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 22-3: Ponderacion Jefe de Talento Humano
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (esténdar)

3650 C21-35 D

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El cargo a Jefe de Talento Humano requiere una persona con una preparaciéon académica de tercer
nivel, requisito que cumple el empleado evaluado, luego de la revision a la documentacion
presentada se constata que el empleado no posee la experiencia solicitado para ejercer el puesto
de trabajo, segln la norma interna.
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Como resultado a la evaluacion por competencias se determiné que el nivel de desempefio del
responsable del talento humano de la cooperativa obtuvo 19.7 puntos en la gestién que realiza en

la institucidn por lo que se posiciona dentro del nivel de estandar.

En el desarrollo de estrategias la puntuacién es de 17.7 y de 18.7 para las aptitudes posicionandolos

dentro de niveles estandar.

En el conocimiento del cargo la calificacion llegd a 35.1 puntos lo que implica un desempefio de
un nivel desarrollado debido al rango considerado, en consecuencia, las actividades no se

encuentran ejecutadas de la mejora manera lo que generan un deficiente desempefio.

3.9 Resultados alcanzados en la evaluacion a los tres departamentos.

El enfoque que los indicadores de gestion tienen sobre las acciones emprendidas por los jefes
departamentales evaluados ha permitido conocer las competencias que estos empleados tienen
dentro del desarrollo institucional, notandose que las calificaciones dadas por parte de los
superiores y personal por areas acordes a sus puestos de trabajo son bajas, si se considera que las
funciones deben mantener niveles aceptables para dirigir, coordinar y controlar las actividades
que cada cargo exige.

Tabla 23-3: Resultado por departamento

Competencias Evaluacion Jefe Evaluacién Pares
Evaluados | Gerente | Financiero Uellaiio Gerente | Financiero Veltnm
Humano Humano
Gestién institucional 18 19 20 19 18 19
Desarrollo de estrategias 17 17 18 20 17 17
Aptitudes 19 19 20 19 18 17
Conocimiento del cargo 37 39 36 37 38 33

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Con los resultados obtenidos tanto en la evaluacion por los Jefes, muestran que, en la gestién
institucional, desarrollo de estrategias y aptitudes el Jefe de Talento Humano es la persona con
mayor proyeccion sobre este tipo de actividades, mientras que el Jefe Financiero posee un mayor
conocimiento sobre las funciones asignadas, en el grafico se puede apreciar las diferentes

puntuaciones:
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B GERENTE
B FINANCIERO
5 TALENTO HUMANO

f T T T f
Gestion Desarrollo de Aptitudes Conocimiento
institucional estrategias del cargo

Gréfico 11-3: Calificacion Jefes

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

En lo que se refiere a las puntuaciones otorgadas por los equipos de trabajo de las areas evaluadas
a la cual se la ha denominado evaluacion de pares llegando a obtener los puntajes mas altos el
Gerente en los tres parametros y un empate en puntuacién con el Jefe Financiero en el cuarto
componente de conocimiento del cargo, con una diferencia minima el Jefe Financiero y de Talento
Humano se puntuaron en los componentes evaluados, I6gicamente con un anélisis relativo a cada

funcion desempefiada como se demuestra en el grafico siguiente:

B GERENTE
B FINANCIERO
S TALENTO HUMANO

Gestion Desarrollo de Aptitudes Conocimiento
institucional estrategias del cargo

Graéfico 12-3: Evaluacion de pares

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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De la evaluacion realizada a los tres directivos se llego a concluir que los niveles de desempefio
alcanzados se encuentran dentro del nivel estandar o basico y desarrollado o medio lo que genera
riesgos en la ejecucion de ciertas actividades, por lo que sera conveniente gue se adopten medidas
enfocadas en mejorar las condiciones actuales del personal en cuanto a la ejecucion de sus

funciones.

3.10 Evaluaciones por departamentos

3.10.1 Departamento financiero - contable

3.10.1.1 Evaluacion Tesorero

Tabla 24-3: Evaluacién Tesorero

PUNT PUNT.

PUNT. EVAL DEL PARCIAL EVAL. DE PARCIAL PUNTUACION
COMPETENCIA AUTOE. PARC;IAL JEFE DEL JEFE PARES DE TOTAL
20% 50% PARES
° 30%
Gestion institucional 16 3.2 19 9.5 18 5.4 18.1
Desarrollo de estrategias 18 3.6 17 85 20 6 18.1
Aptitudes 18 3.6 19 9.5 19 5.7 18.8
Conocimiento del cargo 35 7 39 19.5 37 11.1 37.6
TOTAL 92.6
PROMEDIO 23.15
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 25-3: Ponderacion Tesorero
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

36 - 50 C21-35D

Elaborado por: Camacho Blanca. (2019)

Conforme a los requerimientos que el puesto de Tesorero exige, la persona asignada a desempefiar
este cargo cumple con la condicion académica que se propone en el perfil a un ingeniero en areas
afines a la contabilidad, y el actual encargado de la tesoreria es profesional en contabilidad y

auditoria.

Evaluados los componentes se ha llegado a determinar que el responsable de Tesoreria obtuvo un
promedio general de 23.15, lo que le permite situarse dentro de un nivel de desempefio Moderado
o0 desarrollado, situacion que ha permitido concluir que el colaborador desarrolla sus funciones

dentro de parametros normales.
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3.10.1.2 Evaluacion Contador

Tabla 26-3: Evaluacién Contador

PUNT.
PUNT. PARCIAL PUNT. .
COMPETENCIA | AUTOE. | PARCIAL EVféFEE'- DEL EXQ'R;EQE PARCIAL DE PUNTTOUT'?ACL'ON
20% JEFE PARES 30%
50%
Gestion institucional 19 3.8 19 9.5 19 5.7 19
Desarrollo de estrategias 20 4 19 9.5 18 5.4 18.9
Aptitudes 18 3.6 20 10 19 5% 19.3
Conocimiento del cargo 38 7.6 39 19.5 38 11.4 385
TOTAL 95.7
PROMEDIO 23.93

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 27-3: Ponderacién Contador general

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

2l

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho Blanca. (2019)

La documentacion que sustenta el perfil del cargo de Contador se encuentra en orden, el

responsable cumple con los requerimientos.

En la evaluacion se identificé un aporte significativo en el desempefio laboral calculado el

promedio general el Contador llegd a obtener una puntuacion de 23.93 lo que lo sitla dentro de

un nivel de desempefio Moderado o desarrollado.

Si se considera que el talento humano con este tipo de cargos debe mantener altos niveles de

eficiencia en su desempefio, la realidad que la entidad financiera atraviesa es normal, con cierto

grado de incertidumbre debido a las actividades propias de la institucion.
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3.10.1.3 Evaluacion Asistente Contable

Tabla 28-3: Evaluacién Asistente Contable

SN PUNT.
PUNT. | eyaLDEL | PARCIAL | EvAL.DE |TARCAL | ounTUACION
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL | =122 DEL JEFE e DE Mlead
20% PARES
50% 30%

Gestion institucional 17 34 18 9 18 5.4 17.8
Desarrollo de estrategias 18 3.6 20 10 18 5.4 19
Aptitudes 20 4 17 8.5 19 5.7 18.2
Conocimiento del cargo 35 7 36 18 35 10.5 35.5
TOTAL 90.5
PROMEDIO 22.63

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 29-3: Ponderacién Asistente Contable
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

36 - 50

21 -35

C 21-35)

Elaborado por: Camacho Blanca. (2019)

Los requisitos establecidos para el cargo de Asiste contable son coincidentes con el perfil que la

empleada posee de acuerdo a lo analizado en sus hoja de vida, para la evaluacion se consider6

cuatro factores en los cuales la puntuacion promedio alcanzada fue de 22.63, valor que al ser

ubicado en la tabla de niveles de desempefio esté se posiciona dentro de un nivel Moderado o

desarrollado, por las funciones encomendadas se puede deducir que se encuentra dentro de un

promedio aceptable, no obstante se debera adoptar procesos apropiados para mejorar las

condiciones actuales en el area financiera — contable.

Resultados de la evaluacion al departamento financiero — contable

Con los datos obtenidos se procedié a realizar un céalculo promedio del desempefio de los

empleados que colaboran en esté departamento:
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Tabla 30-3: Resultados Departamento Financiero - Contable

Competencias /

Evaluacion Jefe

Evaluacion Pares

Gestién Desarrollo de
institucional estrategias

Aptitudes

cargo

Conocimiento del y

- Asistente con

Asistente Asistente
/ Evaluados | Tesorero Contador contable Tesorero | Contador contable
Gestion institucional 19 19 18 18 19 18
Desarrollo de estrategias 17 19 20 20 18 18
Aptitudes 19 20 17 19 19 19
Conocimiento del cargo 39 39 36 37 38 35
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
39 39
M Tesorero
M Contador

table

Gréfico 13-3: Evaluacion Jefe personal financiero — contable

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Conforme a la puntuacion otorgada por el inmediato superior del departamento financiero —

contable en la gestién institucional el Contador y Tesorero han obtenido un puntaje superior

similar de 19 y 18 puntos para la Asistente contables; en el componente de Desarrollo de

estrategias la Asistente contable obtuvo 20 puntos, en cuanto a las Aptitudes el Contador es quien

se posiciond con el mas alto puntaje y en lo que respecta a los Conocimientos del el Tesorero y

Contador empataron en la puntuacion con 39.
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38
37

M Tesorero
19 19 19

m Contador

I Asistente contable

Gestion Desarrollo de Aptitudes Conocimiento del
institucional estrategias cargo

Gréfico 14-3: Evaluacion de Pares personal financiero — contable

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La evaluacion de pares respalda la forma en que el resto del equipo de trabajo segln su criterio
analiza el desempefio laboral de sus compafieros, es por ello que se obtuvieron las siguientes

calificaciones en el departamento financiero — contable.

En los componentes que forman la gestion institucional la Contadora ha sido quien alcanz6 una

mejor puntuacion con 19, mientras que el Tesorero y Asistente contable han alcanzado una

puntuacion similar de 18 puntos, en el Desarrollo de estrategias el tesorero de la institucion

financiera obtuvo la puntuacion mas alta, en lo que respecta al componente de Aptitudes se

evidencia un empate en la puntuacion y finalmente el Contador es quien lidera en Conocimientos

sobre las funciones que ejecutan en el departamento financiero — contable, seguido del Tesorero

y finalmente con una minima diferencia se posiciono en tercer lugar la Asistente contable.
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Tabla 31-3: Promedio de evaluacion Departamento Financiero - Contable

Elaborado por: Camacho Blanca. (2019)

Tabla 32-3: Ponderacion departamento financiero - contable

23.15
23.93
22.63
23.24

Niveles de desempefio

Alto
(alto desempefio)

Moderado

Elaborado por: Camacho Blanca. (2019)

(desarrollado)

Bajo
(estéandar)

El promedio con el cual se desarrollan las actividades y procesos dentro del departamento

financiero — contables es de 23.24; puntuacién que posiciona los niveles de desempefio dentro de

un rango Moderado, por lo que se puede apreciar que los empleados cumplen sus funciones dentro

de lo establecido sin brindar valor agregado a lo ejecutado.

3.11 Evaluacion al departamento de negocios y captaciones

3.11.1 Jefe de agencia

Tabla 33-3: Evaluacion jefe de agencia

20 4 19 95 20 6 195
19 38 19 95 19 57 19
20 4 20 10 18 5.4 19.4
40 8 39 195 39 117 39.2
TOTAL 97.1
PROMEDIO 24.28
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
Tabla 34-3: Ponderacion jefe de agencia
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desemperio) (desarrollado) (estédndar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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El jefe de agencia obtuvo dentro de la evaluacion al desempefio laboral realizado a través del

modelo por competencias una calificacion de 24.28 puntos que lo ubicaron dentro de un rango

moderado, notdndose que las funciones asignadas se encuentran dentro de los requerimientos que

las politicas internas de la institucion exigen.

3.11.1.1 Asesor de Negocios y Captaciones

Tabla 35-3: Evaluacion asesora de negocios y captaciones 1

PUNT.
PUNT. EVAL. PUNT. 2
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL EV?é_FIEEL g’ésgg‘:lé DE PARCIAL DE PU'\.II.-I(—;{I./;\ACLION
20% 50% PARES PARES 30%
Gestion institucional 20 4 20 10 19 5.7 19.7
Desarrollo de estrategias 19 3.8 18 9 18 5.4 18.2
Aptitudes 20 4 20 10 19 5.7 19.7
Conocimiento del cargo 39 7.8 36 18 38 11.4 37.2
TOTAL 94.8
PROMEDIO 23.70

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 36-3: Ponderacién asesor de negocios y captaciones 1

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

C 2%y

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho Blanca. (20 10—

Realizada la correspondiente revision a la documentacion se llegd a determinar que el Asesor de

negocios y captaciones al momento no cumple con el perfil que el cargo exige, por cuanto su nivel

académico no esta acorde a los requerimientos que el Consejo de Administracion ha presentado,

no obstante en la evaluacion los resultados demuestran un nivel de desarrollo Moderado o

desarrollado con 23.70 puntos, lo que implica un desempefio con pardmetros aceptables, aun asi

debe mejorar los aspectos que se encuentran restando eficiencia a su trabajo.
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3.11.1.2 Asesor de negocios y captaciones 2

Tabla 37-3: Evaluacién asesor de negocios y captaciones 2

TOTAL 97

PROMEDIO 24.25

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 38-3: Ponderacion asesor de negocios y captaciones
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 20t 9m=—"

El asesor de negocios y captaciones ha obtenido una calificacion de 24.25 puntos en la evaluacion
por competencias, lo que demuestra que el desempefio laboral del empleado se encuentra de un

rango de Moderado.

3.11.1.3 Asesor de créditos y cobranzas 1

Tabla 39-3: Evaluacion Asesor de créditos y cobranzas

TOTAL

90.7

PROMEDIO

22.68

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 40-3: Ponderacion Asesor de créditos y cobranzas
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

36 - 50 C21-3>

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Segun la puntuacion alcanzada en cada componente analizada el Asesor de créditos y cobranzas
en su desempefio laboral obtuvo un nivel moderado o desarrollado si bien sus funciones las ejecuta
de manera apropiada no existe un valor agregado hacia lo que realiza, esta situacion debe ser
analizada por el inmediato superior y apoyar al evaluado en lo necesaria para mejorar su condicion
actual, ya que el nivel de conocimiento que el empleado posee es aceptable pero no excepcional.
En la parte referente a los requisitos que debe mantener para desempefiarse en el cargo, se pudo
constatar que su perfil no es el apropiado por cuanto no cumple con el nivel de preparacién

académica que este exige, situacion que influye en el desempefio alcanzado.

3.11.1.4 Asesor de crédito y cobranza 2

Tabla 41-3: Evaluacién Asesor de crédito y cobranzas 2

PUNT. PUNT.
PUNT. EVAL |PARCIAL PARCIAL ’
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL | DEL DEL E\I;ﬁlliiEgE DE PU’\‘TTOUTA;_'ON
20% JEFE JEFE PARES
50% 30%

Gestion institucional 20 4 15 7.5 14 4.2 15.7,
Desarrollo de estrategias 20 4 16 8 15 4.5 16.5
Aptitudes 20 4 18 9 17 51 18.1
Conocimiento del cargo 38 7.6 34 17 32 9.6 34.2
TOTAL 84.5
PROMEDIO 21.13

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 42-3: Ponderacion asistente de crédito y cobranza 2

Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

36 - 50 C21-35D

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La evaluacion realizada al asistente de crédito y cobranza 2, mostré que el desempefio laboral de
la esta empleada se encuentra dentro de un rango Moderado debido a la puntuacion alcanzada que
fue de 21.13, en lo que respecta a los requerimientos del cargo incumplen en la parte en la que

exige el nivel académico, ya que no se evidencid el titulo del empleado.
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3.11.1.5 Asesor de crédito y cobranza 3

Tabla 43-3: Asesor de crédito y cobranza 3

4
19 3.8 {15 75 17 5.1 16.4
20 4 5 75 15 45 16
37 7.4 85 17.5 85 10.5 354
TOTAL 86
PROMEDIO 21.50

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 44-3: Ponderacion asistente de crédito y cobranza 3

Niveles de desempefio

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Alto Moderado
(alto desempefio) (desarrollado)

Bajo

(estandar)

La evaluacion realizada al tercer asesor de crédito y cobranza nos permitio determina que el nivel

de desempefio laboral dentro de esta area es Moderado asi lo sustenta la puntuacién alcanzada que

fue de 21.50.

De la revision a su hoja de vida se observé que cumple con los requisitos para ejercer el cargo en

esta area.

3.11.1.6 Asesor de crédito y cobranza 4

Tabla 45-3: Asesor de crédito y cobranza 4

71

4
18 3.6 20 10 18 54 19
19 3.8 18 9 18 54 18.2
38 7.6 36 18 39 11.7 373
TOTAL 94
PROMEDIO 23.50
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.



Tabla46-3: Ponderacion asesor de crédito y cobranza 4

Niveles de desempefio

Alto

Moderado

(alto desempefio) (desarrollado)

36 - 50

C2-35>

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El asesor de crédito y cobranza evaluado obtuvo una puntuacién de 23.50, lo que le ha permitido

obtener un desarrollo laboral en su cargo dentro de un rango Moderado o desarrollado, por otra

parte, revisada su documentacion personal estd cumple con los parametros exigidos por la

institucion financiera.

3.11.1.7 Asesor de crédito y cobranza 5

Tabla 47-3: Asistente de crédito y cobranza 5

FEDL, PUNT
PUNT. EVAL | PARCIAL \ -
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL | DEL pEL || (Palal%E || [PAREIAE ) EURIAE Oh]
PARES DE PARES TOTAL
20% JEFE JEFE 30%
50% 0
Gestion institucional 18 3.6 16 8 17 5.1 16.7,
Desarrollo de estrategias 17 34 16 8 17 5.1 16.5
Aptitudes 20 4 18 9 16 4.8 17.8]
Conocimiento del cargo 35 7 32 16 31 9.3 32.3
TOTAL 83.3
PROMEDIO 20.83

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 48-3: Ponderacion asistente de crédito y cobranza 5

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio) (desarrollado)

Moderado

36 -50

21-35

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

(estandar)

Bajo

La puntuacion obtenida por este empleado muestra que el desempefio laboral del mismo no cumple

con las expectativas del area, por lo que debe capacitarse en lo referente al conocimiento del cargo

que se le haasignado ya que la puntuacion alcanzada fue de 20.83 posiciondndose dentro de un rango

Bajo o estandar.
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3.11.1.8 Asesor de crédito y cobranza

6

Tabla 49-3: Asesor de crédito y cobranza 6

7.6
TOTAL 89.6
PROMEDIO 22.40

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 50-3: Ponderacidn asesor de crédito y cobranza 6

Niveles de desempefio

Alto
(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Bajo

(estandar)

El asesor de crédito y cobranza al haber obtenido una puntuacion de 22.40 en la evaluacion por

competencias se posiciond en un rango Moderado, debido a las actividades en su totalidad no

cumplen con las disposiciones que el cargo exige.

3.11.1.9 Asesor de crédito y cobranza

7

Tabla 51-3: Asesor de crédito y cobranza 7

4
17 34 17 8.5 19 5.7 17.6
18 3.6 15 7.5 19 5.7 16.8
37 7.4 35 17.5 38 11.4 36.3
TOTAL 89.3
PROMEDIO 22.33

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 52-3: Ponderacion asesor de crédito y cobranza 7

Niveles de desempefio

Alto Moderado
(alto desempefio) (desarrollado)
36 -50 C21-35)

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La ponderacidn alcanzada por el empleado quien se desempefia como asesor de crédito y cobranza
es Moderada o desarrollada ya que los puntos obtenidos fueron 22.33, se puede deducir que en el
area de crédito los procesos no se ejecutan con altos niveles de eficiencia.

3.11.1.10 Asesor de crédito y cobranza 8

Tabla 53-3: Asistente de crédito y cobranza 8

PUNT. PUNT
PUNT. EVAL | PARCIAL | EVAL. X £
COMPETENCIA AUTOE. |PARCIAL| DEL | DEL DE Dpéfii:é'-s PUNTEJT';CL'ON
20% JEFE JEFE PARES
30%
50%

Gestion institucional 20 4 17 85 17 5.1 17.6
Desarrollo de estrategias 19 3.8 17 8.5 19 5.7 18
Aptitudes 17 34 19 9.5 19 5% 18.6
Conocimiento del cargo 36 7.2 32 16 38 11.4 34.6
TOTAL 88.8
PROMEDIO 22.20

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 54-3: Ponderacion asesor de crédito y cobranza 8

Nivel

es de desempefio

(alto desempefio)

Alto

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

Ca-35>

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Otro de los evaluados dentro del area de crédito y cobranzas obtuvo una puntuacién de 22.20

situacion que segun la tabla de ponderacion el nivel de desempefio es Moderada por lo que el
aporte brindado no es del todo significativo.
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3.11.1.11 Asesor de crédito y cobranza 9

Tabla 55-3: Asesor de crédito y cobranza 9

3.6
18 3.6 15 75 18 5.4 16.5
18 3.6 15 7.5 18 5.4 16.5
37 7.4 34 17 36 10.8 35.2
TOTAL 84.9
PROMEDIO 21.23

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 56-3: Ponderacion asesor de crédito y cobranza 9
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Los resultados de la evaluacion al asesor de crédito y cobranza presentan una puntuacion de 21.23,
lo que supone que sus actividades no han alcanzado un alto desempefio, por lo que se puede

observar que el rango es Moderado conforme al punto alcanzados por el empleado.

3.11.1.12 Asesor de crédito y cobranza 10

Tabla 57-3: Asesor de crédito y cobranza 10

3.4
19 3.8 17 8.5 16 4.8 171
20 4 17 8.5 17 51 17.6
36 7.2 37 18.5 38 114 37.1
TOTAL 89.6
PROMEDIO 22.40

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

75



Tabla 58-3: Ponderacion asesor de crédito y cobranza 10
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

3650 C21-35D

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La puntuacién alcanzada por uno de los asesores de crédito y cobranza fue de 22.40 puntos en la
evaluacion por competencias, llegdndose a posicionar en un nivel de desempefio Moderado,
considerando que esta actividad es un referente para el rendimiento de la cooperativa se debera

tomar medidas correctivas con el personal de esta area.

3.11.1.13 Asistente de crédito

Tabla 59-3: Evaluacién Asistente de crédito

PUNT. PUNT.
PUNT. EVAL [|PARCIAL EVAL. DE PARCIAL

COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL DEL DEL PARES DE PUNTUACION TOTAL

20% JEFE JEFE PARES

50% 30%

Gestion institucional 15 & 15 7.5 18 5.4 15.9
Desarrollo de estrategias 19 3.8 17 85 16 4.8 17.1
Aptitudes 20 4 17 8.5 20 6 18.5
Conocimiento del cargo 37 7.4 35 17.5 36 10.8 35.7
TOTAL 87.2
PROMEDIO 21.80

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 60-3: Ponderacion Asistente de crédito
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (des llado) (estandar)

36— 50 C 21-35)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2009

Desafortunadamente se han evadido los requisitos establecidos en los que se especifica el perfil
que el empleado debe cumplir, en este caso el Asesor de Crédito debe tener una preparacion
académica de tercer nivel con titulo de Finanzas o afines, se procedié a la verificacion de la
documentacion personal del empleado llegandose a determinar que el asesor es bachiller y al
momento se encuentra cursando el segundo semestre de ingenieria comercial, en lo que respecta
al desempefio laboral su puntuacién en la evaluacion es de 21.80 con un rango Moderado, aun asi

debe considerar de mejor manera el desarrollo de sus actividades por cuanto el cargo exige altos
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niveles de responsabilidad ya que los recursos de la cooperativa no pueden exponerse a

situaciones riesgosas.

3.12 Asistente operaciones

Tabla 61-3: Evaluacién Asistente operaciones

36
4 . ;

19 38 17 85 19 5.7 18

34 6.8 32 16 37 11.1 33.9

TOTAL 87.8

PROMEDIO 21.95

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
Tabla 62-3: Ponderacion Asistente operaciones
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

(alto desempefio) (desarrollado)

(estandar)

Situacion similar ocurre con el asistente de operaciones, con la diferencia de que este empleado

obtuvo una mejor puntuacion de 21.95 lo que indica que su desempefia laboral es Moderado o

desarrollado, a pesar de ello se debe tomar en consideracion que las actividades en este

departamento deben ser precisas y no exponerse a que se pueda generar situaciones riesgosas que

afecten el rendimiento de la cooperativa y menos la pérdida de recursos confiados por los socios

a la institucion.

3.13 Oficial de riesgos

Tabla 63-3: Evaluacion oficial de riesgos

3.4

4

18 3.6 18 20 18.6
36 7.2 37 18.5 38 11.4 37.1
TOTAL 92.1
PROMEDIO 23.03

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 64-3: Ponderacion Oficial de riesgos

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

C21-355

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El empleado encargado de analizar los posibles riesgos posee la preparacion que el perfil del cargo

exige, los resultados alcanzados en promedio fueron de 23.03 con un nivel de desempefio

Moderado o desarrollado, lo pertinente sera ofrecer las herramientas necesarias para mejorar el

desarrollo de actividades y procesos que aporte el incremento de los niveles de rentabilidad de la

cooperativa.

3.14 Jefe de analistas de crédito

Tabla 65-3: Evaluacion al jefe de analistas de crédito

PUNT. PUNT.
PUNT. | EVAL |PARCIAL| EVAL. |PARCIAL -
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL | DEL DEL DE DE PU’\‘TTOUTA;}_'ON
20% JEFE JEFE PARES | PARES
50% 30%
Gestion institucional 20 4 20 10 20 6 20
Desarrollo de estrategias 20 4 20 10 19 5.7 19.7
Aptitudes 20 4 19 95 20 6 195
Conocimiento del cargo 40 8 39 19.5 40 12 39.5
TOTAL 98.7
PROMEDIO 24.68
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
Tabla 66-3: Ponderacion jefe de analistas de crédito
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

36 - 50

C21-35 >

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La evaluacion al jefe de analistas de crédito alcanzé una puntuacion de 24.68, por lo que se

demuestra que el enfoque que el empleado tiene con respecto a las actividades que conforman el

desarrollo del cargo es el adecuado.
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3.14.1 Asesor de analista de crédito 1

Tabla 67-3: Evaluacion al asesor de analista de crédito 1

3.4
17 34 18 9 17 51 17.5
17 3.4 18 9 17 5.1 17.5
34 6.8 36 18 35 10.5 35.3
TOTAL 87.3
PROMEDIO 21.83

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 68-3: Ponderacion asesor de analista de crédito
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La puntuacién que el asesor de analista de crédito ha obtenido mediante el proceso de evaluacion
le ha permitido que este se posicione en un rango Moderado debido a que los 21.83 puntos
alcanzados indican que este desarrolla sus actividades considerando lo establecido por el

departamento.

Tabla 69-3: Evaluacidn al asesor de analista de crédito 2

7.6
TOTAL 94.4
PROMEDIO 23.60

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 70-3: Ponderacion asesor de analista de crédito

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 -50

Ca1-35 >

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El desempefio laboral por parte del asesor analista de crédito 2 alcanz6é un nivel moderado o

desarrollado con 23.60 de puntuacion, lo que demuestra que las funciones se desarrollan en

cumplimiento a las politicas internas establecidas para el area.

3.15 Custodio de valores

Tabla 71-3: Custodio de valores

PUNT.
PUNT. EVAL. PUNT. <
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL DEEIY .'JAI;FE BQESE?‘:IE DE PARCIAL DE PU'\.II.-I(—)L#;\A(I:_ION
20% 50% PARES | PARES 30%
Gestion institucional 17 3.4 16 8 18 5.4 16.8
Desarrollo de estrategias 19 3.8 17 8.5 18 5.4 17.7
Aptitudes 17 34 18 9 16 4.8 17.2
Conocimiento del cargo 39 7.8 35 17.5 34 10.2 355
TOTAL 87.2
PROMEDIO 21.80

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 72-3: Ponderacion custodio de documentos

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 -50

-3 >

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El empleado encargado de la custodia de documentos alcanzé una calificacion de 21.80 puntos

en la evaluacion realizada con un nivel moderado sobre el desempefio de las actividades

encomendadas.
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3.16 Digitador

Tabla 73-3: Evaluacion al digitador

TOTAL

90.6

PROMEDIO

22.65

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 74-3: Ponderacion digitador
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Segln la puntuacion alcanzada de 22.65 el empleado encargado de digitar la informacion ha

alcanzado un rango moderado sobre el desempefio laboral evaluado, por lo que este se encuentra

cumpliendo las actividades encomendadas respectivas a su cargo.

3.17 Coordinador de negocios

Tabla 75-3: Evaluacién al coordinador de negocios

TOTAL

93.6

PROMEDIO

23.40

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 76-3: Ponderacion coordinador de negocios

Niveles de desempefio

Alto Moderado
(alto desempefio) (desarrollado)
3650 Q-3 >

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El coordinador de negocios obtuvo 23.40 puntos en el proceso de evaluacién lo que le ha

permitido posicionarse en un rango moderado dentro del desempefio laboral.

3.18 Coordinador Nacional de Cobranzas

Tabla 77-3: Evaluacién al coordinador nacional de cobranzas

PUNT.
PUNT. EVAL |[PARCIAL | EVAL. PUNT. =
COMPETENCIA AUTOE. |PARCIAL | DEL DEL DE | PARCIAL DE PU’\_‘FTOUTA/‘\CL'ON
20% JEFE JEFE PARES | PARES 30%
50%

Gestion institucional 20 4 19 9.5 19 5.7 19.2
Desarrollo de estrategias 20 4 18 9 19 5.7 18.7
Aptitudes 20 4 19 9.5 20 6 19.5
Conocimiento del cargo 40 8 38 19 40 12 39
TOTAL 96.4

PROMEDIO 24.10

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 78-3: Ponderacion coordinador nacional de cobranzas

Niveles de desempefio

Alto Moderado
(alto desempefio) (desarrollado)
36— 50 C21-35 >

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Las funciones que el coordinador nacional de cobranzas realiza se encuentran dentro de un nivel

de desempefio moderado debido a que en la evaluacion el empleado obtuvo un puntaje de 24.10,

demostrando con ello que la gestion alcanzada es apropiada a las funciones que desarrolla.

3.19 Resultados generales de la evaluacién al Departamento de Negocios y Captaciones

La calificacion otorgada por los jefes inmediatos a los empleados del departamento de negocios

y captaciones es una muestra clara de los niveles alcanzados:
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M Gestion institucional
m Desarrollo de estrategias
1 Aptitudes

M Conocimiento del cargo

Asesor de Asesor crédito y Asistente de Asistente de Oficial de riesgo  Jefe de analistas

gt Yy C crédito operaciones de crédito
captaciones

Graéfico 15-3: Evaluacién Departamento de Negocios y Captaciones Jefes inmediatos

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El jefe de analistas de crédito ha sido en empleado con una mayor participacion dentro del proceso
de evaluacion en el departamento de negocios y captaciones ya que los resultados destacan la
puntuacion obtenida con excepcién del componente que mide las aptitudes, seguido del Oficial de
riesgo, Asesor de negocios y captaciones, Asistente de crédito y cobranzas y Asistente de crédito
quienes han demostrado conocer de manera apropiado lo concerniente a la ejecuciéon de sus
funciones, con una menor puntuacion se encuentra el Asistente de Operaciones quien

mantiene una diferencia poco representativa.

B Gestion institucional
M Desarrollo de estrategias
= Aptitudes

H Conocimiento del cargo

Asesor de Asesor crédito Asistente de Asistente de Oficial de Jefe de
negocios y y cobranzas crédito operaciones riesgo analistas de
captaciones crédito

Gréfico 16-3: Evaluacion Departamento de Negocios y Captaciones de pares

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Las puntuaciones otorgadas por los empleados del departamento de negocios y captaciones a sus

comparieros fueron: El Jefe de analistas de crédito es el empleado que ha obtenido la puntuacion

mas elevada, seguido del Asesor de negocios y captaciones y Oficial de riesgos, mientras que el

Asistente de operaciones y Asistente de crédito siguen en el orden correspondiente con una

diferencia poco representativa, finalmente el Asesor de crédito y cobranza se ubicd en la tabla en

la posicion final.

Tabla 79-3: Promedio Departamento de Negocios y Captaciones

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 80-3: Ponderacion Departamento de Negocios y Captaciones

23.70

22.68
21.80
21.95
23.03
24.68
22.97

Niveles de desempefio

Alto
(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

Bajo

(estéandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

De manera general en el departamento de negocios y crédito el promedio de la evaluacion

realizada al desempefio laboral es de 22.63 puntos, evidenciando con ello que las actividades en

el departamento mencionado no estan siendo productivas para la institucion, por lo que se debera

enfocar acciones para alcanzar eficiencia operativa y disminucion de situaciones riesgosas que

puedan perjudicar los intereses de los asociados.

3.20 Evaluacion al departamento juridico

3.20.1 Asesor juridico interno

Tabla 81-3: Evaluacion Asesor juridico interno

4
20 4 20 10 18 5.4 19.4
17 3.4 20 10 20 6 19.4
38 7.6 37 18.5 38 11.4 375
TOTAL 95
PROMEDIO 23.75

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 82-3: Ponderacion Asesor juridico interno

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

D

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

En el departamento juridico el empleado responsable del mismo posee el perfil que el cargo

propone, por lo este se encuentra dentro de los lineamientos apropiados, con respecto a la

evaluacion se pudo identificar que el empleado evaluado lleg6 a obtener una puntuacion de 23.75

lo que permite ubicarse dentro de un nivel de desempefio Moderado que es aceptable.

Sin embargo, los niveles de desempefio deben mejorar ya que las actividades requieren del uso

de acciones efectivas en su maximo exponente para que las operaciones que se ejecutan en la

cooperativa cuenten con el aval que garantice procesos bien estructurados.

3.21 Evaluacion al area de auditoria interna

Tabla 83-3: Evaluaciéon Auditor Interno

U PUNT.
PUNT. : EVAL. | PARCIA ;
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIA Evfé-FEE'— SQESI'E’;‘:'E DE L DE P%N;g_ffl_'o

L 20% PARES | PARES

50% 30%
Gestion institucional 19 3.8 20 10 18 5.4 19.2
Desarrollo de estrategias 20 4 20 10 20 6 20
Aptitudes 18 3.6 20 10 19 5.7 19.3
Conocimiento del cargo 38 7.6 38 19 38 11.4 38
TOTAL 96.5
PROMEDIO 2413
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
Tabla 84-3: Ponderacién Auditor Interno
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)
3650 C21-35D

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El empleado se encuentra dentro de los parametros especificos que el perfil para el cargo de

Auditor requiere, pero las expectativas en la evaluacion tan solo llegan a un nivel moderado o

desarrollado siendo su desempefio laboral normal sin observar mayor aporte a las actividades

realizadas.
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Al ser un area con procesos especificos en los cuales el enfoque debe procurar seguridad por el

control que debe ejercer sobre las actividades y operaciones que se ejecutan en cada departamento

el nivel alcanzado no es el apropiado, debiendo reestructurar el tipo de control y conocimiento

sobre el alcance y responsabilidad que el cargo de Auditor requiere para mantener una gestion

eficiente.

3.21.1 Analista de control interno

Tabla 85-3: Evaluacion analista de control interno

19 3.8 17 8.5 19 5.7 18
18 3.6 18 9 18 5.4 18
19 3.8 19 9.5 19 5.7 19
38 7.6 39 19.5 39 11.7 38.8
TOTAL 93.8
PROMEDIO 23.45

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Tabla 86-3: Ponderacion analista de control interno

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Bajo
(estandar)

El analista de control interno obtuvo como resultado de la evaluacion 23.45 puntos en promedio

sobre los cuatro componentes analizados, esta puntuacion ha colocado su desempefio laboral

dentro de un rango desarrollado o moderado.

3.21.2 Auditor metodoldgico

Tabla 87-3: Evaluacién auditor metodolégico

4 5
19 3.8 17 8.5 19 5.7 18
18 3.6 17 8.5 19 5.7 17.8
38 7.6 39 19.5 39 11.7 38.8
TOTAL 92.7
PROMEDIO 23.18

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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Tabla 88-3: Ponderacion auditor metodoldgico

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

B>

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El auditor metodoldgico alcanz6 una puntuacion de 23.14 producto de la evaluacion realizada a

las competencias que su cargo exige dentro del area de auditoria interna, esta puntuacién ha

colocado el desempefio del empleado dentro de un rango moderado de ejecucion.

3.22 Evaluacién al area de atencion al cliente

3.22.1 Atencion al cliente

Tabla 89-3: Evaluacion Atencion al cliente

PUNT S PUNT.
: EVAL ' EVAL. | PARCIA ;
COMPETENCIA AUTOE. |PARC| DEL SQESI'E';“:'E DE L DE PU'\'eroL{r':?_ION
IAL JEFE : PARES | PARES
20% 50% 30%
Gestion institucional 16 3.2 15 75 16 4.8 15.5
Desarrollo de estrategias 17 34 18 9 17 5.1 17.5
Aptitudes 18 3.6 16 8 17 5.1 16.7
Conocimiento del cargo 34 6.8 31 15.5 30 9 31.3
TOTAL il
PROMEDIO 20.25
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
Tabla 90-3: Ponderacion Atencion al cliente
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)
36 - 50 21-35

Elaborado por: Camacho Blanca (2019)

La atencidn al cliente es sin duda una de las actividades que permitiran incrementar el nimero de

socios a la cooperativa, analizada la documentacion de la empleada encargada de desempefiar esta

funcidn se pudo apreciar que su perfil no es el indicado, su nivel de instruccion no es coincidente

con lo que se requiere para ejercer el puesto, su nivel de desempefio laboral no permite llenar las

expectativas de la institucion habiendo alcanzado una puntuacion de 17.80 con un nivel Bajo de

desempefio.
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3.22.1.1 Area de cajas

Cajeral

Tabla 91-3: Evaluacién Cajera 1

TOTAL

83.3

PROMEDIO

20.83

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Tabla 92-3: Ponderacién Cajera 1

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio) (desarrollado)

Moderado

21-35

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

(est

Bajo

s

De acuerdo al instructivo establecido por el Consejo de Administracion en el cual se especifica el

requerimiento del cargo a Cajera este sugiere que la persona que asumira el puesto debe poseer un

nivel académico minimo de Bachiller, por lo que la persona que se desarrolla en este puesto de

trabajo no cumple con el perfil ya que su grado de instruccién es de décimo grado de EGB.

En los resultados a la evaluacion efectuada alcanz6 un nivel Bajo o estdndar de desempefio con

una puntuacion de 20.83 lo que corrobora los escasos conocimiento que posee del puesto de

trabajo que desarrolla.

Cajera?2

Tabla 93-3: Evaluacién Cajera 2

3.4

3.8

19 3.8 15 7.5 19 5.7 17
36 72 31 15.5 33 9.9 32.6
TOTAL 85.3
PROMEDIO 21.33

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019
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Tabla 94-3: Ponderacion Cajera 2

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

C21-35D

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

La evaluacion realizada a la Cajera 2 muestra que la puntuacién alcanzada es de 21.33 lo que le
ha permitido ubicarse dentro de una ponderacion Moderada, en cuanto a los requerimientos que

su cargo exige estos se cumplen, por lo que se encuentra dentro de los parametros considerados

por la cooperativa para ejercer el cargo de cajera.

3.23 Evaluacion al area informatica

3.23.1 Jefe de sistema y comunicacion

Tabla 95-3: Evaluacién jefe de sistema de comunicacion

PUNT. PUNT.
PUNT. EVAL | PARCIAL | EVAL. | PARCIAL .

COMPETENCIA | AUTOE. [PARCIAL | DEL DEL DE DE PU"_‘FEUT':CL'ON

20% JEFE JEFE PARES PARES

50% 30%

Gestion institucional 20 4 20 10 19 5.7 19.7
Desarrollo de estrategias 20 4 19 9.5 20 6 19.5
Aptitudes 20 4 19 9.5 19 5.7 19.2
Conocimiento del cargo 40 8 39 19.5 39 11.7 39.2
TOTAL 97.6
PROMEDIO 24.40

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Tabla 96-3: Ponderacion jefe de sistemas y comunicacion

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

C21-35 O

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El jefe de sistemas y comunicacion como resultado del proceso de evaluacion efectuada en la
cooperativa Kullki Wasi obtuvo un puntaje del 24.40 lo que lo posiciona dentro de un rango

moderado, corroborando que las funciones al empleado asignado se desarrollan dentro de los

pardmetros establecidos.
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3.23.2 Programador de sistemas 1

Tabla 97-3: Evaluacion programador de sistema 1

7.6
TOTAL 95.5
PROMEDIO 23.88

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Tabla 98-3: Ponderacion Programador de Sistema

Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El encargado del area de informatica mantiene un perfil acorde a lo establecido en la normativa
interna de la cooperativa, su evaluacién alcanz6 23.88 puntos que le permite ubicarse dentro de
un nivel de desempefio Moderado, se debera proporcionar las herramientas necesarias para que el

desempefio del empleado mejore ya que segiin manifesto trabaja con lo que dispone.

Tabla 99-3: Evaluacién programador de sistema 2

3.6
19 3.8 19 9.5 19 5.7 19
19 3.8 19 9.5 19 5.7 19
38 7.6 38 19 38 114 38
TOTAL 94.5
PROMEDIO 23.63

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Tabla 100-3: Ponderacion Programador de Sistema

Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desemperio) (desarrollado) (estédndar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
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El promedio alcanzado por el digitar 2 en el proceso de evaluacion es de 23.63 con un nivel de

desempefio Moderado, lo que implica que sus funciones las realiza en apego a las disposiciones

internas que exige la institucion crediticia.

3.24 Evaluacion al departamento de cumplimiento

Tabla 101-3: Evaluacion al oficial de cumplimiento de lavado de dinero

4
20 4 20 10 19 5.7 19.7
18 3.6 20 10 20 6 19.6|
40 8 39 19.5 39 11.7 39.2
TOTAL 98.5
PROMEDIO 24.63

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Tabla 102-3: Ponderacion Departamento de Cumplimiento

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

Bajo

(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El evaluado se encuentra dentro de los parametros exigidos en la normativa establecida para

desempefiar el cargo de Oficial de cumplimiento de lavado de dinero, llegando a obtener una

puntuacion considerable de 24.63 lo que indica que su nivel de desempefio laboral es Modero, al

momento el evaluado es la persona con mayor puntuacion sobre los directivos.

3.25 Evaluacion mantenimiento y equipos

Tabla 103-3: Evaluacion asistente de mantenimiento y e

3.6
19 3.8 18 9 19 5.7 185
18 3.6 18 9 19 5.7 18.3
40 8 38 19 39 11.7 38.7
TOTAL 94.3
PROMEDIO 23.58

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019
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Tabla 104-3: Ponderacidn asistente de mantenimiento y equipo

Niveles de desempefio

Alto

(alto desempefio)

Moderado
(desarrollado)

36 - 50

21-35D

Bajo
(estandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El asistente de mantenimiento y equipo como resultado de la evaluacion obtuvo 23.58 puntos que

le han permitido alcanzar un desarrollo moderado sobre el desempefio laboral que ejerce dentro

del &rea asignada.

3.26 Evaluacion a inversiones y operaciones

3.26.1 Jefe de boveda

Tabla 105-3: Evaluacién jefe de béveda

PUNT.
PUNT. | EVAL [PARCIAL| EVAL. PUNT. ’
COMPETENCIA AUTOE. | PARCIAL | DEL DEL DE | PARCIAL DE PU'\_‘I_TOl#ﬁON
20% JEFE JEFE PARES | PARES 30%
50%
Gestion institucional 20 4 20 10 18 5.4 19.4
Desarrollo de estrategias 20 4 17 8.5 19 5.7 18.2
Aptitudes 18 3.6 19 95 20 6 19.1
Conocimiento del cargo 40 8 39 19.5 37 111 38.6
TOTAL 95.3
PROMEDIO 23.83
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.
Tabla 106-3: Ponderacidn jefe de boveda
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estandar)

36 -50

21-3D

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Las actividades realizadas por el jefe de boveda alcanzaron una puntuacion de 23.83, por lo tanto,

su nivel de desempefio es moderado, por lo que se deduce que el empleado da cumplimiento a los

establecido en su area.
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3.27 Evaluacioén a fabrica de crédito

3.27.1 Digitador

Tabla 107-3: Evaluacion digitador

36
18 36 18 9 17 5.1 17.7
20 4 17 85 17 5.10 17.6
40 8 39 195 37 111 386
TOTAL 924
PROMEDIO 23.10

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Tabla 108-3: Ponderacion digitador
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El empleado que desempefa el cargo de digitador alcanzé una calificacion de 23.10 puntos

producto de la evaluacion realizada en la cooperativa, con un nivel de desempefio moderado o

desarrollado.

3.28 Evaluacion soporte operativo y administrativo

3.28.1 Chofer 1

Tabla 109-3: Evaluacion al chofer 1

19 3.8 15 7.5 17 5.1 16.4
19 3.8 17 8.5 17 51 17.4
19 3.8 17 8.5 17 5.10 17.4
40 8 34 17 37 111 36.1
TOTAL 87.3
PROMEDIO 21.83

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019
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Tabla 110-3: Ponderacion chofer 1
Niveles de desempefio

Moderado
(desarrollado)

Alto
(alto desempefio)

Bajo
(estédndar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El chofer 1 obtuvo una calificacion de 21.83 puntos en la evaluacion a las competencias que
desarrolla, por lo tanto, el nivel de desempefio alcanzado fue moderado, demostrando con ello que

el conocimiento sobre las funciones que debe ejercer es aceptable.

3.28.2 Chofer 2

Tabla 111-3: Evaluacion chofer 2

38 :
19 338 18 9 18 54 18.2
20 Z 7 85 7 510 176
40 8 38 19 38 114 384
TOTAL 935
PROMEDIO 23.38
Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019
Tabla 112-3: Ponderacion chofer 2
Niveles de desempefio
Alto Moderado Bajo
(alto desemperio) (desarrollado) (estédndar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El segundo chofer alcanzd una calificacion de 23.38 puntos que lo posiciona dentro de un nivel

de desempefio desarrollado o moderado, debido al tipo de actividades que ejecutan en la institucion

crediticia.

3.28.3 Conserjes

Tabla 113-3: Evaluacion conserje 1

3.4

3.6

18 3.6 16 16 4.80 16.4

40 8 40 20 38 11.4 39.4

TOTAL 90
PROMEDIO 22.50

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019
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Tabla 114-3: Ponderacion conserje
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estédndar)

Elaborado por: Camacho Blanca (2019)

El aporte que brinda el conserje en la institucion se encuentra dentro de una puntuacion de 22.50
por lo que su desempefio se encuentra dentro de un nivel de desarrollo o0 moderado.

Tabla 115-3: Evaluacién conserje 2

3
34
18 3.6 19 o) 18 5.4 18.5
40 8 38 19 39 11.7 38.7
TOTAL 90.9
PROMEDIO 22.73

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019

Tabla 116-3: Ponderacion conserje
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El Conserje 2 obtuvo una puntuacion de 22.73 en el desempefio de las funciones asignadas,
calificacion se lo posiciona dentro de un nivel moderado, siendo evidente que las tareas se

desarrollan dentro de pardmetros normales sin valor agregado.

3.28.4 Auxiliar de conserje

Tabla 117-3: Evaluacion auxiliar conserje

3.4 d
17 3.4 16 8 17 5.1 16.5
17 3.4 16 8 16 4.80 16.2
38 7.6 36 18 35 10.5 36.1
TOTAL 84.5
PROMEDIO 21.13

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019
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Tabla 118-3: Ponderacién auxiliar conserje
Niveles de desempefio

Alto Moderado Bajo
(alto desempefio) (desarrollado) (estéandar)

36 - 50 C21-3D

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

El nivel de desempefio alcanzado por el auxiliar de conserje llegd a moderado con una calificacion
de 21.13 puntos, por lo que nos permite deducir que las actividades asignadas se ejecutan dentro
de pardmetros aceptables.
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3.29 Informe de evaluacion

(%> KULLKI WASI

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
Informacion general

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda, es una entidad financiera indigena del
sector privado que impulsa el desarrollo socio econdmico de la poblacion rural y urbana marginal,
especializada en micro finanzas, creada mediante acuerdo ministerial numero N° 6582 de enero
23 del 2003 en la Provincia de Tungurahua, su matriz se encuentra en la cuidad de Ambato ubicada
en las calles Juan Benigno Vela y Martinez (esquina), teléfono (03) 373-1100.

Talento Humano

N° EMPLEADO DEPARTAMENTO CARGO

1 JUAN MANUEL ANDAGANA MATRIZ Gerente General
GUALO

2 ANDAGANA TISALEMAJOSE MATRIZ Asesor de crédito y Cobranza
ABEL

3 AUCANSHALA NAULA JOSE MATRIZ Chofer
VIDAL

4 AUCANSHALA NAULA LUIS MATRIZ Jefe Financiero
ALFREDO

5 BALLA CHACAGUASAY MATRIZ Asesor Juridico Interno
FRANCISCO

6 BARRIONUEVO CAIZA MATRIZ Programador de Sistemas
FRANKLIN RICARDO

7 BAUTISTA CANDO MYRYAN MATRIZ Asistente de Operaciones
ELIZABETH

8 BOMBON RAMOS VICTOR MATRIZ Programador de Sistemas
ALFONSO

9 CAISABANDA JEREZ JOSE MATRIZ Conserje

10 CAIZA SHACA ADAN ELIAS MATRIZ Asesor de crédito y Cobranza

11 CAIZABANDA MASAQUIZA MATRIZ Asesor de crédito y Cobranza
FREDY JOSE

12 CANIZARES ARCOS FRANKLIN MATRIZ Jefe de Talento Humano
ISRAEL

13 CAPUZ CHALUIS ANA MARIA  MATRIZ Cajera

14 CAPUZ LLAMBO ANA MATRIZ Asistente de Gerencia
EDELINA
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

CAPUZ LLAMBO MARIA
TRANSITO

CURILLO LLANGANATE
SEGUNDO SEBASTIAN
DELGADO GUAMINGA MARIA
CECILIA

GALARZA CHARCO FRANKLIN
DAVID

JIMENEZ JARAMILLO HUGO
GUILLERMO

LLAMBO CAIZA JOSE
SALOMON

LLIGALO PACARI ABEL
PINTAC

LLIGALO UNOG JOSE ANGEL

MALES CANDO LUIS FABIAN

MALIZA BALTAZAR JOSE
FRANCISCO

MALIZA PACARI ROSA
SERAFINA

MALLQUI TISALEMA TUPAC
YUPANQUI

MASABANDA CAPUZ JULIO
FERNANDO

MASABANDA TICHE INES
MARLENE

MASAQUIZA JEREZ
VERONICA DEL ROCIO
MASAQUIZA JIMENEZ KANDY
ROSARIO

MASAQUIZA JIMENEZ
MARCELINO

MAZABANDA LLANGANATE
SEGUNDO

MULLO CASILLAS NANCY
JACQUELINE

MUNGABUSI AINAGUANO
MARIA PETRONA
PILAMUNGA CAGUANA JOSE
SEGUNDO

PILLA JEREZ CARLOS JOSE

QUINATOA VILLA ANGEL
GIOVANNI

QUINDIL UNAUCHO NANCY
YOLANDA

RUIZ SANCHEZ GEOVANNY
PAUL

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ
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Asesor de Negocios
Captaciones

Analista de crédito

Conserje

Asesor de crédito y Cobranza
Coordinador de Negocios
Analista de crédito

Analista de crédito

Oficial de Cumplimiento de
Lavado de Dinero

Asesor de crédito y Cobranza

Asesor de crédito y Cobranza
Auditor Metodolégico
Asesor de crédito y Cobranza
Asesor de crédito y Cobranza
Digitador

Custodio de Valores
Asistente Contable

Conserje

Chofer

Oficial de Riesgos

Asistente de crédito

Tesorero

Jefe de Agencia

Asesor de Negocios
Captaciones

Digitador

Asistente de Mantenimiento
de Equipos



40

41

42

43

44
45

46

47
48
49

SAILEMA MASAQUIZA
GEOVANNY GREGORIO
SANCHEZ VITERI ALVARO
HERNAN

TICHE AINAGUANO CORINA

ISABEL
TICHE BALTAZAR MARIA
JOSEFA

TICHE CALUNA ROSA ELENA
TISALEMA MASABANDA JOSE

ALEJANDRO

TOALOMBO TASNA ANGEL

DAVID
UNOG TAZNA ROSA ELISA

VELEZ IBARRA HUGO DANIEL

YANSAGUANO CHANGO
MARCO ORLANDO

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ
MATRIZ

MATRIZ

MATRIZ
MATRIZ
MATRIZ

99

Auditor Interno

Jefe de Sistemas y
Comunicaciones

Atencion al Cliente
Contador

Jefe de Boveda

Asesor de crédito y Cobranza
Asesor de crédito y Cobranza

Cajera
Analista Control Interno

Coordinador Nacional de
Cobranzas



INFORME DE LA EVALUACION

Efectuada la correspondiente evaluacién al desempefio laboral del Talento Humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, se han obtenidos los siguientes resultados:

En los niveles ejecutivos a los cuales se les aplicé una evaluacion considerando cuatro pardmetros:
Gestion institucional, Desarrollo de estrategias, Aptitudes y Conocimiento del cargo, con
lineamientos enfocados hacia las actividades que cada uno de los empleados realiza en su &rea de

desempefio arrojaron los siguientes resultados.

En el primer componente el Jefe de Talento Humano fue quien alcanz6 el mayor puntaje con 20
puntos debido al aporte que brinda a la institucion, seguido por la puntuaciéon que el Jefe
Financiero obtuvo la cual fue de 19y en tercer lugar el Gerente con 18 puntos, en la puntualizacién
se tomd en consideracion al aporte que los empleados brindan a la entidad como valor agregado

a las funciones descritas en el manual de funciones.

En el segundo componente de Desarrollo de estrategias, el Jefe de Talento Humano alcanzé la
puntuacion mas alta con 18, con un empate debido a que obtuvieron una puntuacién similar se

encuentran el Gerente y Jefe Financiero con 17 puntos.

En el tercer componente considerado en la evaluacion que fue el de Aptitudes se logré destacar
las habilidades adquiridas por cada empleado para desenvolverse dentro de su cargo, es asi que el
Gerente fue quien mantuvo el liderazgo con 26.8 puntos, seguido del Jefe Financiero con 22.8 y

en tercer lugar el Jefe de Talento Humano con 20.4 puntos.

El cuarto y ultimo componente considerado en la evaluacién fue el conocimiento del cargo,
destacando con ello las actividades especificas de los empleados, siendo las del Gerente y Jefe
Financiero quienes alcanzaron la mayor puntuacion similar de 39 debido a que las funciones
abarcan de manera amplia el control de los recursos humanos y materiales de la cooperativa. El
Jefe de Talento humano se ubic6 en segundo lugar con 36 puntos. De manera general los
evaluados mantienen Niveles Desarrollados o Moderado sobre su desempefio laboral en la

cooperativa.

Con relacion a las evaluaciones por areas el personal que colabora en el Departamento Financiero

Contable obtuvo los siguientes resultados:

El Contador fue el empleado que obtuvo una mayor puntuacion de 23.93 puntos en las actividades
que realiza producto de las funciones y tareas asignadas, el Tesorero es el segundo empleado que
se destaca dentro de esta area con 23.15 puntos, el promedio general que el area financiera —

contable alcanzo es de 23.24 puntos.
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La evaluacion al Tesorero indica que conforme a los requerimientos que el puesto de Tesorero
exige, la persona asignada a desempefiar este cargo cumple con la condicién académica que se
propone en el perfil a un ingeniero en areas afines a la contabilidad, y el actual encargado de la
tesoreria es profesional en contabilidad y auditoria.

Evaluados los componentes se ha llegado a determinar que el responsable de Tesoreria obtuvo un
promedio general de 23.15, lo que le permite situarse dentro de un nivel de desempefio Moderado
o desarrollado, situacion que ha permitido concluir que el colaborador desarrolla sus funciones

dentro de parametros normales.

En relacién a la evaluacion realizada al Asistente contable los requerimientos que el cargo exige
son coincidentes con el perfil que la empleada posee de acuerdo a lo analizado en su hoja de vida,
para la evaluacion se considerd cuatro factores en los cuales la puntuacion promedio alcanzada
fue de 22.63, valor gue al ser ubicado en la tabla de niveles de desempefio esté se posiciona dentro
de un nivel Moderado o desarrollado, por las funciones encomendadas se puede deducir que se
encuentra dentro de un promedio aceptable, no obstante se deberd adoptar procesos apropiados

para mejorar las condiciones actuales en el area financiera — contable.

El promedio con el cual se desarrollan las actividades y procesos dentro del departamento
financiero — contables es de 23.24; puntuacién que posiciona los niveles de desempefio dentro de
un rango Moderado, por lo que se puede apreciar que los empleados cumplen sus funciones dentro

de lo establecido sin brindar valor agregado a lo ejecutado.

En lo que respecta al departamento de negocios el Jefe de Agencia obtuvo dentro de la evaluacién
al desempefio laboral realizado a través del modelo por competencias una calificacion de 24.28
puntos que lo ubicaron dentro de un rango moderado, notandose que las funciones asignadas se

encuentran dentro de los requerimientos que las politicas internas de la institucion exigen.

El resultado de la evaluacién efectuada al Asesor de Negocios y Captaciones permiti6 analizar el
perfil requerido para el cargo llegando a determinar que al momento no cumple con el perfil que
el cargo exige, por cuanto su nivel académico no esté acorde a los requerimientos que el Consejo
de Administracién ha presentado, no obstante en la evaluacion los resultados demuestran un nivel
de desarrollo Moderado o desarrollado con 23.70 puntos, lo que implica un desempefio con
pardmetros aceptables, aun asi debe mejorar los aspectos que se encuentran restando eficiencia a

su trabajo.

El asesor de negocios y captaciones 2 ha obtenido una calificacion de 24.25 puntos en la
evaluacion por competencias, lo que demuestra que el desempefio laboral del empleado se

encuentra de un rango de Moderado.
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En lo que respecta a los Asesor de créditos y cobranzas en el primer caso obtuvo un nivel
moderado o desarrollado si bien sus funciones las ejecuta de manera apropiada no existe un valor
agregado hacia lo que realiza, esta situacién debe ser analizada por el inmediato superior y apoyar
al evaluado en lo necesaria para mejorar su condicién actual, ya que el nivel de conocimiento que
el empleado posee es aceptable pero no excepcional. En la parte referente a los requisitos que
debe mantener para desempefiarse en el cargo, se pudo constatar que su perfil no es el apropiado
por cuanto no cumple con el nivel de preparacion académica que este exige, situacion que influye

en el desempefio alcanzado.

La evaluacion realizada al asistente de credito y cobranza 2, mostré que el desempefio laboral de
la estd empleada se encuentra dentro de un rango Moderado debido a la puntuacién alcanzada que
fue de 21.13, en lo que respecta a los requerimientos del cargo incumplen en la parte en la que
exige el nivel académico, ya que no se evidencid el titulo del empleado.

La evaluacion realizada al tercer asesor de crédito y cobranza nos permitié determina que el nivel
de desempefio laboral dentro de esta area es Moderado asi lo sustenta la puntuacion alcanzada que
fue de 21.50.

De la revision a su hoja de vida se observé que cumple con los requisitos para ejercer el cargo
en esta area.

El asesor de crédito y cobranza evaluado obtuvo una puntuacién de 23.50, lo que le ha permitido
obtener un desarrollo laboral en su cargo dentro de un rango Moderado o desarrollado, por otra
parte, revisada su documentacion personal estd cumple con los parametros exigidos por la

institucion financiera.

La puntuacion obtenida por este empleado 5 muestra que el desempefio laboral del mismo no
cumple con las expectativas del area, por lo que debe capacitarse en lo referente al conocimiento
del cargo que se le ha asignado ya que la puntuacion alcanzada fue de 20.83 posicionandose dentro

de un rango Bajo o estandar.

El asesor de crédito y cobranza 6 al haber obtenido una puntuacion de 22.40 en la evaluacion por
competencias se posiciond en un rango Moderado, debido a las actividades en su totalidad no

cumplen con las disposiciones que el cargo exige.

La ponderacién alcanzada por el empleado 7 quien se desempefia como asesor de crédito y
cobranza es Moderada o desarrollada ya que los puntos obtenidos fueron 22.33, se puede deducir

que en el area de crédito los procesos no se ejecutan con altos niveles de eficiencia.

Otro de los evaluados dentro del &rea de crédito y cobranzas obtuvo una puntuacion de 22.20
situacion que segun la tabla de ponderacion el nivel de desempefio es Moderada por lo que el

aporte brindado no es del todo significativo.
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Los resultados de la evaluacion al asesor de crédito y cobranza 9 presentan una puntuacion de
21.23, lo que supone que sus actividades no han alcanzado un alto desempefio, por lo que se puede

observar que el rango es Moderado conforme al punto alcanzados por el empleado.

La puntuacién alcanzada por uno de los asesores de crédito y cobranza 10 fue de 22.40 puntos en
la evaluacion por competencias, llegandose a posicionar en un nivel de desempefio Moderado,
considerando que esta actividad es un referente para el rendimiento de la cooperativa se debera

tomar medidas correctivas con el personal de esta area.

En el caso del Asistente de crédito se han evadido los requisitos establecidos en los que se
especifica el perfil que el empleado debe cumplir, en este caso el Asesor de Crédito debe tener
una preparacion académica de tercer nivel con titulo de Finanzas o afines, se procedi6 a la
verificacion de la documentacion personal del empleado llegandose a determinar que el asesor es
bachiller y al momento se encuentra cursando el segundo semestre de ingenieria comercial, en lo
que respecta al desempefio laboral su puntuacion en la evaluacién es de 21.80 con un rango
Moderado, aun asi debe considerar de mejor manera el desarrollo de sus actividades por cuanto
el cargo exige altos niveles de responsabilidad ya que los recursos de la cooperativa no pueden

exponerse a situaciones riesgosas.

Situacion similar ocurre con el asistente de operaciones, con la diferencia de que este empleado
obtuvo una mejor puntuacion de 21.95 lo que indica que su desempefia laboral es Moderado o
desarrollado, a pesar de ello se debe tomar en consideracién que las actividades en este
departamento deben ser precisas y no exponerse a que se pueda generar situaciones riesgosas que
afecten el rendimiento de la cooperativa y menos la pérdida de recursos confiados por los socios

a la institucion.

El empleado encargado de analizar los posibles riesgos (Oficial de riesgos) posee la preparacién
que el perfil del cargo exige, los resultados alcanzados en promedio fueron de 23.03 con un nivel
de desempefio Moderado o desarrollado, lo pertinente sera ofrecer las herramientas necesarias para
mejorar el desarrollo de actividades y procesos que aporte el incremento de los niveles de

rentabilidad de la cooperativa.

La evaluacion al jefe de analistas de crédito alcanz6 una puntuacion de 24.68, por lo que se
demuestra que el enfoque que el empleado tiene con respecto a las actividades que conforman el

desarrollo del cargo es el adecuado.

La puntuacion que el asesor de analista de crédito ha obtenido mediante el proceso de evaluacion
le ha permitido que este se posicione en un rango Moderado debido a que los 21.83 puntos
alcanzados indican que este desarrolla sus actividades considerando lo establecido por el

departamento.
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El empleado encargado de la custodia de documentos alcanzé una calificacién de 21.80 puntos
en la evaluacién realizada con un nivel moderado sobre el desempefio de las actividades

encomendadas.

Segun la puntuacion alcanzada de 22.65 el empleado encargado de digitar la informacion ha
alcanzado un rango moderado sobre el desempefio laboral evaluado, por lo que este se encuentra

cumpliendo las actividades encomendadas respectivas a su cargo.

El coordinador de negocios obtuvo 23.40 puntos en el proceso de evaluacién lo que le ha permitido
posicionarse en un rango moderado dentro del desempefio laboral. Las funciones que el
coordinador nacional de cobranzas realiza se encuentran dentro de un nivel de desempefio
moderado debido a que en la evaluacién el empleado obtuvo un puntaje de 24.10, demostrando

con ello que la gestion alcanzada es apropiada a las funciones que desarrolla.

La calificacion otorgada por los jefes inmediatos a los empleados del departamento de negocios
y captaciones es una muestra clara de los niveles alcanzados: El jefe de analistas de crédito ha
sido en empleado con una mayor participacion dentro del proceso de evaluacion en el
departamento de negocios y captaciones ya que los resultados destacan la puntuacién obtenida
con excepcion del componente que mide las aptitudes, seguido del Oficial de riesgo, Asesor de
negocios y captaciones, Asistente de crédito y cobranzas y Asistente de crédito quienes han
demostrado conocer de manera apropiado lo concerniente a la ejecucién de sus funciones, con una
menor puntuacién se encuentra el Asistente de Operaciones quien mantiene una diferencia poco

representativa.

Las puntuaciones otorgadas por los empleados del departamento de negocios y captaciones a sus

comparieros fueron:

El Jefe de analistas de crédito es el empleado que ha obtenido la puntuacion mas elevada, seguido
del Asesor de negocios y captaciones y Oficial de riesgos, mientras que el Asistente de operaciones
y Asistente de crédito siguen en el orden correspondiente con una diferencia poco representativa,

finalmente el Asesor de crédito y cobranza se ubicé en la tabla en la posicidn final.

De manera general en el departamento de negocios y crédito el promedio de la evaluacién
realizada al desempefio laboral es de 22.63 puntos, evidenciando con ello que las actividades en
el departamento mencionado no estan siendo productivas para la institucion, por lo que se debera
enfocar acciones para alcanzar eficiencia operativa y disminucion de situaciones riesgosas que

puedan perjudicar los intereses de los asociados.

Otra de las evaluaciones muestra que en el Departamento Juridico el empleado responsable del
mismo posee el perfil que el cargo propone, por lo este se encuentra dentro de los lineamientos

apropiados, con respecto a la evaluacion se pudo identificar que el empleado evaluado llegé a
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obtener una puntuacion de 23.75 lo que permite ubicarse dentro de un nivel de desempefio

Moderado que es aceptable.

Sin embargo, los niveles de desempefio deben mejorar ya que las actividades requieren del uso
de acciones efectivas en su maximo exponente para que las operaciones que se ejecutan en la

cooperativa cuenten con el aval que garantice procesos bien estructurados.

El empleado se encuentra dentro de los pardmetros especificos que el perfil para el cargo de
Auditor requiere, pero las expectativas en la evaluacion tan solo llegan a un nivel moderado o
desarrollado siendo su desempefio laboral normal sin observar mayor aporte a las actividades

realizadas.

Al ser un area con procesos especificos en los cuales el enfoque debe procurar seguridad por el
control que debe ejercer sobre las actividades y operaciones que se ejecutan en cada departamento
el nivel alcanzado no es el apropiado, debiendo reestructurar el tipo de control y conocimiento
sobre el alcance y responsabilidad que el cargo de Auditor requiere para mantener una gestion
eficiente.

En el caso del analista de control interno obtuvo como resultado de la evaluacion 23.45 puntos en
promedio sobre los cuatro componentes analizados, esta puntuacion ha colocado su desempefio

laboral dentro de un rango desarrollado o moderado.

El auditor metodoldgico alcanzé una puntuacion de 23.14 producto de la evaluacion realizada a
las competencias que su cargo exige dentro del area de auditoria interna, esta puntuacion ha

colocado el desempefio del empleado dentro de un rango moderado de ejecucion.

El area de atencidn al cliente es sin duda una de las actividades que permitiran incrementar el
nimero de socios a la cooperativa, analizada la documentaciéon de la empleada encargada de
desempefiar esta funcién se pudo apreciar que su perfil no es el indicado, su nivel de instruccion
no es coincidente con lo que se requiere para ejercer el puesto, su nivel de desempefio laboral no
permite llenar las expectativas de la institucion habiendo alcanzado un puntuacion de 17.80 con

un nivel Bajo de desempefio.

En lo que respecta al area de Caja, de acuerdo al instructivo establecido por el Consejo de
Administracion en el cual se especifica el requerimiento del cargo a Cajera este sugiere que la
persona que asumira el puesto debe poseer un nivel académico minimo de Bachiller, por lo que
la persona que se desarrolla en este puesto de trabajo no cumple con el perfil ya que su grado de

instruccion es de décimo grado de EGB.
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En los resultados a la evaluacion efectuada alcanzo un nivel Bajo o estandar de desempefio con
una puntuacion de 20.83 lo que corrobora los escasos conocimiento que posee del puesto de

trabajo que desarrolla.

La evaluacion realizada a la Cajera 2 muestra que la puntuacién alcanzada es de 21.33 lo que le
ha permitido ubicarse dentro de una ponderacion Moderada, en cuanto a los requerimientos que
su cargo exige estos se cumplen, por lo que se encuentra dentro de los pardmetros considerados
por la cooperativa para ejercer el cargo de cajera.

El jefe de sistemas y comunicacion como resultado del proceso de evaluacion efectuada en la
cooperativa Kullki Wasi obtuvo un puntaje del 24.40 lo que lo posiciona dentro de un rango
moderado, corroborando que las funciones al empleado asignado se desarrollan dentro de los
parametros establecidos.

El encargado del area de informatica mantiene un perfil acorde a lo establecido en la normativa
interna de la cooperativa, su evaluacion alcanzé 23.88 puntos que le permite ubicarse dentro de un
nivel de desempefio Moderado, se debera proporcionar las herramientas necesarias para que el

desempefio del empleado mejore ya que segiin manifesto trabaja con lo que dispone.

En el departamento de cumplimiento, el evaluado se encuentra dentro de los parametros exigidos
en la normativa establecida para desempefiar el cargo de Oficial de cumplimiento de lavado de
dinero, llegando a obtener una puntuacion considerable de 24.63 lo que indica que su nivel de
desempefio laboral es Modero, al momento el evaluado es la persona con mayor puntuacion sobre

los directivos.

El asistente de mantenimiento y equipo como resultado de la evaluacion obtuvo 23.58 puntos que
le han permitido alcanzar un desarrollo moderado sobre el desempefio laboral que ejerce dentro

del area asignada.

Las actividades realizadas por el jefe de boveda alcanzaron una puntuacion de 23.83, por lo tanto,
su nivel de desempefio es moderado, por lo que se deduce que el empleado da cumplimiento a los

establecido en su area.

De la evaluacion a la Fébrica de Credito, El empleado que desempefia el cargo de digitador alcanzé
una calificacion de 23.10 puntos producto de la evaluacion realizada en la cooperativa, con un

nivel de desempefio moderado o desarrollado.

Finalmente, en el &rea de Soporte Operativo y Administrativo, el chofer 1 obtuvo una calificacion
de 21.83 puntos en la evaluacion a las competencias que desarrolla, por lo tanto, el nivel de
desempefio alcanzado fue moderado, demostrando con ello que el conocimiento sobre las

funciones que debe ejercer es aceptable.
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El segundo chofer alcanz6 una calificacion de 23.38 puntos que lo posiciona dentro de un nivel
de desempefio desarrollado o moderado, debido al tipo de actividades que ejecutan en la institucién

crediticia.

El aporte que brinda el conserje en la institucion se encuentra dentro de una puntuacion de 22.50

por lo que su desempefio se encuentra dentro de un nivel de desarrollo o moderado.

El nivel de desempefio alcanzado por el auxiliar de conserje llegé a moderado con una calificacion
de 21.13 puntos, por lo que nos permite deducir que las actividades asignadas se ejecutan dentro

de parametros aceptables.

Es todo cuanto se puede informar de la evaluacion efectuada al talento humano de la Cooperativa
Kullki Wasi.

Ing. Franklin Cafiizares
Verificado Por Talento Humano

Ver Anexo No 4

Segun la (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018), la distribucion estructural
de cada uno de los departamentos que la conforman se encuentra estructurada de la siguiente

manera:
< Departamento financiero
Contador General

Planificar, organizar, ejecutar y controlar las actividades contables de la Cooperativa bajo el
cumplimiento de procedimientos establecidos en las leyes, reglamentos y normativa legal vigente,
con el fin de garantizar el registro correcto y oportuno del movimiento econdmico de la
organizacion, asi como dar cumplimiento con las disposiciones emitidas por los Organismos de

Control.
Jefe financiero

Planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades financieras, presupuestarias y contables

de la Cooperativa, cumpliendo y vigilando por el cumplimiento en lo que corresponde a su
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competencia, de la normativa interna y de la emanada de los organismos de control por el personal
de la institucidn, a fin de que el movimiento financiero sea manejado con transparencia, eficiencia,
eficacia y oportunidad, con la finalidad de asegurar el manejo adecuado de la disponibilidad de
los recursos econémicos, una correcta y oportuna entrega de informacion a autoridades y
organismos externos, optimizando su utilizacion, tendiendo a evitar el incurrir en riesgos

innecesarios
Tesorero

Custodiar y administrar el uso de los recursos financieros de la cooperativa, vigilando
permanentemente los saldos en cuentas bancarias y la disponibilidad de recursos mediante el
andlisis del flujo de caja, alertando a su jefe inmediato en caso de detectarse posibilidades futuras
de dificultades por deficiencia de fondos de inmediata disponibilidad para el cumplimiento de las
obligaciones financieras. Entregar oportunamente los recursos financieros requeridos por las
distintas agencias u oficinas operativas, para atender sus requerimientos operativos. Administrar
el portafolio de inversiones de la institucidn, ajustandose a la normativa vigente y procurando el

mayor rendimiento financiero.
Asistente contable

Mantener actualizados los registros contables de transacciones econémicas de la Cooperativa bajo
cumplimiento de procedimientos y principios de contabilidad establecidos por la ley, reglamentos
y normativa vigente, ademas, colabora en el cumplimiento de las disposiciones emitidas por los

Organismos de Control.
< Departamento de negocios
Marketing y publicidad

Llevar adelante investigaciones de mercado que orienten a la cooperativa respecto a las
necesidades financieras informando a las autoridades y a las areas operativas con la finalidad de
gue se orienten de mejor manera los productos y servicios existentes o nuevos. Llevar adelante
proyectos de mercadeo, para promocionar y comercializar los productos y servicios financieros

que ofrece la cooperativa.
Jefe de negocios

Planificar, organizar, dirigir, supervisar y controlar el funcionamiento de las distintas oficinas en
lo referente a captaciones de ahorros a la vista y depdsitos a plazo fijo, entrega de créditos,
seguimiento y recuperacién de cartera, la fijacion de metas a cumplirse en las distintas oficinas
tanto en captaciones como en colocaciones, asi como vigilar permanentemente el indice de

morosidad, tomando correctivos oportunos para evitar su crecimiento.
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Asesor de negocios

Disposicion para trabajo de campo promocionando los productos y servicios que oferta la
cooperativa especialmente en lo referente a captacion de nuevos socios e incremento de los ahorros

a la vista.
Asistente operativo

Dar soporte en agencias a la gestion de captaciones y colocaciones en funciones complementarias

gue reemplazan la gestion del area de operaciones en Oficina Matriz.
Analista de crédito

Definir, conjuntamente con el Jefe de Negocios y el responsable de la Unidad Integral de Riesgos,
la metodologia a aplicarse con el fin de evaluar y aprobar las solicitudes de crédito, reduciendo al
méaximo el riesgo de no pago o retraso en el pago, y garantizando la calidad y suficiencia de las
garantias recibidas, sometiéndola a la aprobacién de los organismos competentes. Aplicar con
responsabilidad, eficacia y eficiencia la metodologia definida y aprobada.

Asesor de crédito y cobranzas

Atender al socio o cliente con cortesia, calidad, responsabilidad y dando informacion completa
sobre la tramitacién de créditos, plazos y formas de pago que ofrece la Cooperativa. Analizar
responsablemente las solicitudes de crédito recibidas y realizar el seguimiento en el proceso de
recuperacion de la cartera a su cargo ajustandose en todo el proceso a la normativa determinada

en el Manual de Crédito.
Asistente de crédito

Colaborar con el Asesor de Crédito atendiendo a socios y clientes en oficina, recibiendo solicitudes
y documentos, armar las carpetas para el analisis por parte del Asesor de Crédito y

responsabilizarse del proceso de legalizacion y desembolso del crédito.
Coordinador de cobranzas

Implementar y supervisar la aplicacion de metodologias para la gestion de recuperacion de cartera,
especialmente en lo referente al tratamiento de los socios morosos, tendiendo a reducir el indice de
morosidad y mantenerlo en niveles aceptables, siempre bajo el promedio del sector. Participar en
gestiones de capacitacion y evaluacion de los resultados obtenidos informando a los participantes
en el proceso, a las jefaturas de negocios y de agencias y al Gerente General, en funcion de orientar

la toma de decisiones.
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Gestor de cobranza

Impulsar la cobranza a los deudores morosos, procurando mantener los indices de morosidad en

niveles inferiores al promedio del sistema cooperativo.
Oficial de riesgos

Proponer a las autoridades de la Cooperativa, las politicas de riesgo acordes con las caracteristicas
y necesidades de la institucion, y de acuerdo con el Plan Estratégico Institucional y los
lineamientos fijados por el Consejo de Administracion y la Gerencia. Utilizando las herramientas
disponibles, administrar los riesgos a los que la institucion esta expuesta, promoviendo la
implantacion de metodologias acordes con las necesidades y la normativa, asi como la

implantacion de una cultura de riesgos entre todo el personal.
Captadores
Oficial de cumplimiento

Coordinar y vigilar el cumplimiento de las disposiciones legales y normativas de los organismos
de control, asi como de los manuales y politicas internas, para prevenir el lavado de activos

proveniente de actividades ilicitas.
Oficial de inversiones

Procurar maximizar la captacién de depoésitos a plazo fijo a tasas y plazos convenientes para la
cooperativa, cuidando de ajustarse a la normativa vigente, especialmente a la promulgada por la
Unidad de Analisis Financiero UAF, atendiendo al publico eficientemente con amabilidad, dando
toda la informacion necesaria, buscando mantener e incrementar las captaciones a corto, mediano
y largo plazo para contribuir a mantener la liquidez de los recursos econémicos que permitan su

colocacién e inversion.
Oficial de inversiones

Procurar maximizar la captacién de depoésitos a plazo fijo a tasas y plazos convenientes para la
cooperativa, cuidando de ajustarse a la normativa vigente, especialmente a la promulgada por la
Unidad de Andlisis Financiero UAF, atendiendo al pablico eficientemente con amabilidad, dando
toda la informacion necesaria, buscando mantener e incrementar las captaciones a corto, mediano
y largo plazo para contribuir a mantener la liquidez de los recursos econémicos que permitan su

colocacidn e inversion.
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Departamento de operaciones
Jefe de agencia

Planificar, organizar, liderar, supervisar y controlar que todas las actividades Administrativas-
Financieras y de Recursos Humanos de la Agencia se realicen eficientemente cumpliendo con las
normas de solvencia y prudencia financiera. Busca la rentabilidad y desarrollo de su Agencia,

ademas cumple y hace cumplir las politicas, leyes, reglamentos y estatutos de la Cooperativa
Jefe de operaciones

Garantizar que los procesos operativos que realizan las distintas agencias u oficinas operativas,
se encuentren alineados con los objetivos estratégicos de la institucion y que se ejecuten con
eficiencia, eficacia y oportunidad, ajustados a las leyes, reglamentos y normativa interna y
emanada de los organismos de control. Dar soporte a las areas operativas en procesos de
aprobacidn, supervision y control y en la elaboracién de documentacion de soporte, generando
informes Utiles para las autoridades y las jefaturas de

Asistente de operaciones

Proveer del soporte requerido por el Jefe de Operaciones en lo referente al soporte a las areas
operativas en procesos de aprobacion, supervision y control y en la elaboracion de documentacion
de soporte, atendiendo a pedidos de soporte operativo en tramites complementarios a las labores
de captacion de ahorros, depdsitos a plazo fijo y entrega de créditos, mantenimiento y control de
cajeros automaticos y soporte en la verificacion de una generacion adecuada de documentacion

en las oficinas operativas.
Jefe de boveda

Administrar y custodiar con eficiencia y eficacia los valores ingresados a béveda, administrando
el flujo de ingreso y salida de dichos valores, ajustandose a las politicas, normas y procedimientos

establecidos por la institucion y por los organismos de control.
Cajero

Atender en forma cordial, eficiente y efectiva a socios y clientes que se acercan a la ventanilla a
su cargo, realizando las transacciones con eficiencia, responsabilidad, vigilando con ética
profesional el dinero y documentos producto de su trabajo diario entregandolos en forma ordenada

Yy precisa.
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Departamento de tecnologia

Jefe de tecnologia de informacién

Mantener operativa la plataforma tecnoldgica de la institucion, buscando siempre las mejores
opciones en lo referente a equipos y programas de aplicacion y procurando mantener a la
cooperativa a la vanguardia en el uso de tecnologias que aporten positivamente a optimizar los
servicios a usuarios internos, socios y clientes. Atender de manera eficaz, eficiente y oportuna las
necesidades de los usuarios internos, manteniendo en las mejores condiciones los equipos de

computacion y las aplicaciones en uso, ofreciendo un soporte y una capacitacién permanentes.
Programador de sistemas

Desarrollo de los programas de aplicativos definidos y recibidos del Jefe de Tecnologia, pruebas
en ambiente de desarrollo, revision de resultados con el Jefe de Tecnologia y con los usuarios del
producto desarrollado y puesta en produccién del producto desarrollado. Atencion a consultas del
Jefe de Tecnologia o de los usuarios en temas inherentes al funcionamiento del sistema y a los
resultados que arrojan los distintos procesos. Responsable del mantenimiento y la parametrizacion

de los aplicativos en uso.
Asistente de mantenimiento y equipo

Mantener en funcionamiento los equipos de procesamiento de datos que soportan el
funcionamiento de los aplicativos instalados en la cooperativa. Participar en el proceso de
adquisicion de equipos mediante la entrega de proformas, y se responsabiliza de su recepcion e
instalacion. Dar el mantenimiento preventivo y correctivo requerido a los equipos de

procesamiento de datos, instalados en la cooperativa.

Departamento de talento humano

Jefe de talento humano

Planificar, disefiar, organizar, coordinar, ejecutar, controlar y evaluar los diferentes procesos de
desarrollo y administracion de los recursos humanos de la Cooperativa, con la finalidad de que se

conjuguen y alcancen los objetivos laborales tanto personales como institucionales.

Servicios generales

Atencion al cliente

Atender en forma cordial, eficiente y efectiva a socios y clientes que se acercan a la cooperativa
en busca de informacién o para solicitar un servicio o entregar una informacion bésica y derivarlo
a la persona u oficina donde pueden complementar el requerimiento, utilizando de la mejor manera

los recursos de soporte disponibles.
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Call center
Realizar llamadas de cobranza a socios y clientes de la cooperativa.
Conserje

Atender al mantenimiento de oficinas y equipos de la cooperativa. Realizar trabajos de conserjeria

y mensajeria dentro y fuera de las oficinas de la cooperativa.
Chofer

Atender a las necesidades de transporte de personas, equipos 0 insumos a solicitud de una

autoridad competente. Procurar el adecuado mantenimiento de los vehiculos de la cooperativa.

Actividades sugeridas para mejor el desempefio laboral

En vista de que los niveles de desempefio laboral obtenidos por los empleados de la cooperativa
se encuentran dentro de niveles Bajos 0 estandares en su mayoria se propone las siguientes

acciones:

« Enel caso de los empleados que se encuentran cursando sus estudios superiores para cumplir
con el perfil del cargo, otorgar un tiempo prudencial para su culminacion, entre tanto seran
removidos a otras areas de trabajo de la cooperativa, con el condicionante de que su
desempefio laboral debera ser éptimo si desean continuar siendo parte de la cooperativa.

- Disefilar programas de capacitacion en la que al menos puedan asistir una vez por trimestre
los empleados, la cual considerara niveles de preparacion técnica en temas de interés de cada
uno de los departamentos.

e Cumplir las actividades en base a metas preestablecidas en las que pueda observar el
mejoramiento continuo de los empleados, con incentivos para el departamento u area con
mayor puntuacion.

- Disefiar controles efectivos para identificar las posibles desviaciones de los objetivos
planteados por la cooperativa, aportando con ello al cumplimiento de actividades y procesos.

«  Cumplir con lo establecido por la normativa interna, para que la contratacion del personal se
la realice en base a los perfiles establecidos y la correcta seleccion dando oportunidad a

candidatos que se encuentran dentro de los lineamientos que el cargo vacante exige.
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Tabla 119-3: Sugerencias mejora desempefio laboral

Sugerencias Actividades

Cumplir con el perfil Culminar con los estudios requeridos para el cargo

Implementar programas de Capacitaciones trimestrales en temas relacionados con

capacitacion las funciones asignadas

Cumplimiento de metas Programa de incentivos para el mejoramiento continuo

Disefio de controles Identificar las debilidades en el desarrollo de objetivos

Cumplimiento de la normativa interna | CUMPIIr con los requerimientos que cada area exige
para desempefar los cargos existentes en la institucion

Elaborado por: Camacho, Blanca, 2019.

Plan de capacitacion

El plan de capacitacion ha sido disefiado en bases a los requerimientos de los diferentes
departamentos, asi lo confirman las encuestas y entrevistas aplicadas a los directivos y empleados
de la institucion crediticia, en las cuales se manifestd la necesidad de programas de capacitacion

en temas por areas de desempefio.

El objetivo principal del plan es la capacitacion, adaptacion y comprension del personal hacia
determinada funcién o ejecucién de una tarea especifica, principalmente para incrementar la
productividad, promover un ambiente y desempefio laboral apropiado con personal altamente
calificado en términos de conocimientos, habilidades y aptitudes para un eficiente desarrollo de

la institucion crediticia.
Considerando lo expuesto la funcion basica de la capacitacion es:

e Promover el desarrollo integral del personal y como consecuencia el desarrollo de la
cooperativa.

» Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor desempefio de las
actividades laborales.

= Perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo.

Con un enfoque préctico y en base a los resultados obtenidos dentro del proceso de evaluacion al
talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., se presenta el siguiente
plan de capacitacion al personal, enfatizando que el costo en el que la cooperativa incurrira es de

9,780 USD, los temas considerados en la capacitacion han sido seleccionados de acuerdo a las
debilidades identificadas en el proceso de evaluacion, a continuacion, se presenta en detalle los

temas, tiempos y nimero de participantes:
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El modelo de gestion Conocer los planteamientos estratégicos 25/06/2018
cooperativa

Formacion en Instruir a los colaboradores en 09/07/2018
Competencias para los nuevos proyectos

Jefaturas de estratégicos

Agencia

500




Problemas que  Analizar los procesos crediticiosy ~ Caiza Shaca Adan Elias 11/08/2018
genera la cartera el entorno en el que se desarrollan
vencida los clientes

Herramientas y  Utilizar los métodos apropiados Galarza Charco Franklin 40 21/05/2018 1 120 120
técnicas para la para gestionar la recuperacion de  David
gestion de cobro cartera vencida.

Técnicas de Optimizar los niveles de Maliza Baltazar José 40 04/06/2018 1 110 110
cobranza recuperacion de créditos Francisco

Las garantias Emplear técnicas de deteccién de  Masabanda Capuz Julio 40 18/06/2018 1 115 115

documentos  falsos en la Fernando
informacion proporcionada.

Garantias y aspectos Emplear de manera correcta los Capuz Llambo Maria 25/07/2018
contractuales componentes legales que sustenta  Transito Matriz
el crédito.

TOTAL 1,405



Microcrédito

Cobranzas en
Instituciones Financieras
Modelo de Exito de
Recaudaciones y
Cobranza en Campo
Tendencias e Innovacion
de Marketing Estratégico
para Instituciones
Financieras

Prospeccion de clientes
Monitoreo de cartera

Gestion de instrumentos
monetarios y
administracion del encaje

Estructuracién de
Instrumentos Financieros
en el mercado de
capitales

Dar a conocer las condiciones
en las que pueden conceder
los microcréditos.

Disefiar un modelo
estratégico que ayude en la
recuperacion de cartera.
Crear tendencias innovadoras
para ofertar los productos y
servicios de la cooperativa

Planificar el posicionamiento
en el mercado financiero.

Implementar medidas para
asegurar el correcto manejo de
los encajes bancarios

Disefiar instrumentos
financieros acordes a la
realidad de la cooperativa

Llambo Caiza José
Salomén

Lligalo  Pacari  Abel
Pintac

Mungabusi  Ainaguano

Maria Petrona

Curillo Llanganate
Segundo Sebastian

TOTAL

Aucanshala Naula Luis
Alfredo

04/05/2018
40 08/07/2018 1 90 90
40 15/010/2018 1 120 120
40 22/11/2018 1 100 100

390

30/05/2018

40 16/07/2018 1 1 130

310

Nuevas Tendencias e
Innovacion en la Gestion
del Talento Humano

Seguridad y Salud en el
Trabajo

Innovar el control del talento
humanos, a través de nuevas
tendencias.

Brindar la proteccion
adecuada a los colaboradores
de la institucion

Aucanshala Naula Luis
Alfredo

40 22/05/2018 1 200 200

40 21/08/2018 1 150 150
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Actualizacion Tributaria y Cierre  Utilizar de manera apropiada las  Tiche Baltazar Maria 9/05/2018
del Ejercicio Fiscal 2018 cuentas en el cierre fiscal. Josefa

TOTAL 280

Actualizacioén Tributaria y Cierre  Utilizar de manera apropiada las ~ Pilamunga Caguana José 40 08/08/2018
del Ejercicio Fiscal 2018 cuentas en el cierre fiscal. Segundo
Normas Internacionales de Distribuir los cuentas 40 14/11/2018 1 200 200

Informacién Financiera (N1IF) correctamente en la informacion
financiera

480

Contabilidad Financiera con Determinar las cuentas acordes a Masaquiza Jiménez 25/05/2018

aplicacion del Catalogo las actividades y operaciones que  Kandy Rosario 180
Unico de Cuentas emitido por ~ se ejecutan en la cooperativa

la SEPS

TOTAL 180

Gestion Integral de Riesgos Identificar las situaciones que Mullo Casillas Nancy 16/10/2018
pueden ocasionar riesgos Jacqueline
inminentes en las actividades de la
cooperativa
Riesgo de mercado y liquidez ~ Determinar los pardmetros para 40 14/12/2018 1 220 220

prever las situaciones que restan
liquidez a la cooperativa

470



Temas capacitacion Objetivo Nombre Participante N° Horas Tiempos N° Costo Costo Total

Part|C|p
Auditoria interna y gestion Maliza  Pacari  Rosa 05/10/2018
de riesgo Serafina

Gestion Integral de Riesgos Identificar los riesgos para disefiar ~ Tiche Calufia Rosa Elena 10/102018
programas de proteccion

Derecho  empresarial 'y Conocer el alcance de las Jiménez Jaramillo Hugo 15/11/2018
bancario operaciones a las que tiene Guillermo
derecho la institucion




10/10/2018

Regulacion bancaria y del Conocer las disposiciones que
mercado de valores regula el mercado de valores, para
implementacion de inversiones a

plazo.

Atencién al Cliente  Asegurar los requerimientos de Tiche Ainaguano Corina 17/11/2018
en la entrega de informacién, su confiabilidad y Isabel
informacion tramitacion eficiente

Imagen y Crear una imagen corporativa y Ufiog Tazna Rosa Elisa 21/11/2018

Reputacion Buena Reputacion.




Programacion y Sanear los programas para brindar ~ Ruiz Sanchez Geovanny 16/06/2018

limpieza un mayor rendimiento operativo Padl

tecnologia Masabanda Tiche Inés

informatica Marlene

Manejo de los Optimizar las operaciones de Bombon Ramos Victor 09/05/2018
aplicativos de la TI manera sostenible, sobre la base  Alfonso

en toda la red de de tecnologias de informacion Barrionuevo Caiza

Agencias. Franklin Ricardo

Gestion de Cartera de Crédito
y Recuperaciones

Los programas de capacitacion estan siendo monitoreados con la finalidad de que sean ejecutados conforme a lo establecido, por lo que el seguimiento es
frecuente de acuerdo a lo planificado.

121



CONCLUSIONES

Se determind que la evaluacion al Talento Humano es relevante gracias a la indagacion

realizada a diferentes fuentes de consulta.

El diagndstico al talento humano que colabora en la cooperativa ingresa a la entidad, por lo
que la normativa establecida no es aplicada, utilizando parametros poco técnicos en la
seleccion del personal.

Una vez realizada la evaluacion por competencias al talento humano se llegd a

determinar los siguientes resultados:

El promedio con el cual se desarrollan las actividades y procesos dentro del
departamento financiero — contables es de 23.24; puntuacion que posiciona los niveles
de desempefio dentro de un rango Moderado; En lo que respecta al departamento de
negocios el Jefe de Agencia obtuvo dentro de la evaluacion al desempefio laboral
realizado a través del modelo por competencias una calificacion de 24.28 puntos; El
resultado de la evaluacion efectuada al Asesor de Negocios y Captaciones permitid
analizar el perfil requerido para el cargo llegando a determinar que al momento no
cumple con el perfil que el cargo exige; EI empleado encargado de analizar los
posibles riesgos (Oficial de riesgos) posee la preparacion que el perfil del cargo exige,
los resultados alcanzados en promedio fueron de 23.03 con un nivel de desempefio
Moderado o desarrollado, La puntuacién que el asesor de analista de crédito ha
obtenido mediante el proceso de evaluacion le ha permitido que este se posicione en
un rango Moderado debido a que los 21.83 puntos alcanzados. El Jefe de analistas de
crédito es el empleado que ha obtenido la puntuacién mas elevada, seguido del Asesor de
negocios y captaciones y Oficial de riesgos, mientras que el Asistente de operaciones y
Asistente de crédito siguen en el orden correspondiente con una diferencia poco
representativa, finalmente el Asesor de crédito y cobranza se ubicé en la tabla en la posicion

final.

Actualmente se ha implementado el modelo de evaluacion por competencias en la
COAC en un 30%.
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RECOMENDACIONES

« Se recomienda hacer uso de bibliografia especializada en el tema para que el enfoque que
alcance la investigacion sea el apropiado y puede ser una guia de referencia para posibles

consultas.

« Lo aconsejable es efectuar el proceso de seleccion de personal aplicando los parametros
técnicos establecidos, para que la contratacion del personal sea iddneo, lo que contribuira a

desarrollar procesos bien establecidos y altos niveles de rendimiento laboral.

< Es conveniente aplicar el proceso de evaluacidn por competencias propuesto para determinar
los niveles de aporte y el desempefio laboral que el talento humano ofrece a la entidad y a

partir de los resultados alcanzados corregir las debilidades existentes.

» Es necesario continuar con la implementacion del modelo de evaluacion por competencias

para alcanzar un eficiente desempefio laboral.
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ANEXOS

Anexo A. Formulario de actualizacidn ocupacional empleados COAC Kullki Wasi

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre  ANDAGANA GUALO JUAN MANUEL
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1802078574
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)
Lic. Educacion Bésica

11. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo
1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Gerencial

1.3 Unidad o Area Ejecutivo

2. Clasificacion actual del puesto: Gerencia General Cédigo 20.010
3. Cargo que ocupa: Gerente

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 06 de enero del 2015 hasta la presente

111. DESCRIPCION DEL TRABAJO

1.Descripcion genérica (Describa en forma general el trabajo que usted realiza)
Ejerzo legalmente la representacion judicial y extrajudicial de la cooperativa, administro las areas administrativa, operativa

y financiera, elabord el plan estratégico anual para la entidad, superviso las actividades de los jefes de area, suministro informacion

oportuna y segura a socios y directivos, cumplo con otras funciones que me asigne el Consejo de Administracion.

Nombre del funcionario que le asigna y supervisa el trabajo
Consejo de administracion y Vigilancia

Cargo que ocupa
Consejo de administracion y Vigilancia

Indique como supervisa su jefe inmediato el trabajo que usted realiza

Mediante la entrega de un Manual de Funciones

Ejercida: (indique el nombre de sus subalternos y describa como les supervisa usted el trabajo)

_Funcionarios y empleados de la cooperativa

a supervision presentacion de informes

2. Responsabilidad. ( Indique si en el desempefio del cargo se tiene responsabilidad por aspectos tales como equipos, valores,
dinero, toma de decisiones , etc)
El cargo exige responsabilidades en todos los aspectos mencionados.

4. Condiciones de trabajo. (Anote las condiciones fisicas 0 ambientales en que le corresponde efectuar sus tareas, las cuales de
algun modo podrian afectar su estado fisico 0 mental o exponerlo a accidentes, a enfermedades laborales, o a cualquier tipo de
peligro)

La oficina cuenta con los equipos y mobiliario adecuado para desarrollar las funciones que el cargo exige.

5. Consecuencias del error (Indique las consecuencias que para la institucion, Departamento ,unidad, usuarios u otros,
podran tener los errores que se puedan cometer en su trabajo)

Bajar el nivel de rendimiento y de avance de los procesos de la cooperativa

V. OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Si desea hacer cualquier tipo de comentario, puede hacerlo en este espacio

V1. DECLARACION JURADA

Bajo fe de juramento, hacemos constar lo que ha indicado en el presente cuestionario
22-02-2018

Firma del funcionario Fecha

22-02-2018

Nombre y firma Jefe inmediato Fecha




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre CANIZARES ARCOS FRANKLIN ISRAEL

ler Apellido 2do Apellido Nombres
2. NUmero de cédula: 1803774304
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)
Ingeniero en Administracion de Empresas

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Talento Humano

1.3 Unidad o Area Talento Humano

2. Clasificacion actual del puesto: Jefe de Talento Humano Cédigo 04.040
3. Cargo que ocupa: Jefe de Talento Humano

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 08 de abril del 2015 hasta la presente

I11. DESCRIPCION DEL TRABAJO
1.Descripcion genérica (Describa en forma general el trabajo que usted realiza)

Elaborar los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacién, permanencia y desvinculaciony administracion del personal, socializo

los reglamentos de aplicacion interna y disposiciones de cumplimiento emitidos por los 6rganos de control elaboracion de roles

de pago, presentacion de documentacion en el Ministerio del Trabajo entre otras relacionadas al cargo.

IV: IDENTIFICACION DE FACTORES
Nombre del funcionario que le asigna y supervisa el trabajo

Gerente General — Juan Manual Andagana Gualo

Cargo que ocupa
Gerente
Tndique como supervisa su jefe iInmediato el trabajo que usted realiza
Cumplimiento de disposiciones en el tema relacionado con el desarrollo del cargo
Ejercida: (indique el nombre de sus subalternos y describa como les supervisa usted el trabajo)
Empleados del area de talento humano

Informacion sobre el desempefio laboral.

2. Responsabilidad. ( Tndique si en el desempeno del cargo se tiene responsabilidad por aspectos tales como equipos, valores,
dinero, toma de decisiones , etc)

Responsabilidad con valores, informacion, toma de decisiones.

4. Condiciones de trabajo. (Anote las condiciones fisicas 0 ambientales en que le corresponde efectuar sus tareas, las cuales de
algiin modo podrian afectar su estado fisico o0 mental o exponerlo a accidentes, a enfermedades laborales, o a cualquier tipo de
peligro)

Las condiciones fisicas que me proporcionan se encuentran dentro de niveles aceptables.

5. Consecuencias del error (Indique las consecuencias que para la institucion, Departamento ,unidad, usuarios u otros,
podran tener los errores que se puedan cometer en su trabajo)

Mal desempefio laboral, ocasiona servicios deficientes.

V. OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Si desea hacer cualquier tipo de comentario, puede hacerlo en este espacio

En el tema de capacitacion al personal se debe asignar los recursos necesarios para instruir
apropiadamente al talento humano, no se debe olvidad de que este es el activo principal
e tacooperativa:

VI. DECLARACION JURADA

Bajo fe de juramento, hacemos constar lo gue ha indicado en el presente cuestionario
22-UZ-ZULS




. DATOS PERSONALES
1. Nombre AUCANSHALA _ NAULA LUIS ALFREDO

ler Apellido 2do Apellido Nombres
2. Numero de cédula: 0602775074

3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el dltimo afio aprobado)
9 semestres de Ingenieria Comercial.

. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Financiero

1.3 Unidad o Area Financiero — Contable

2. Clasificacion actual del puesto: Jefe Financiero Codigo 04.010
3. Cargo que ocupa: Jefe Financiero

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 22 de abril del 2017 hasta la presente

I1l. DESCRIPCION DEL TRABAJO

1.Descripcion genérica (Describa en forma general el trabajo que usted realiza)

Coordinar con los jefes departamentales la elaboracion del presupuesto y plan operativo anual
Prepara la documentacién soporte para la ejecucion de operaciones en el area financiera
Controlar los encajes de créditos y valores, presentar informes de liquidez, revisar los
Contratos con las aseguradoras, renovar las pélizas, otros correspondientes al cargo.

IV: IDENTIFICACION DE FACTORES

Nombre del funcionario que le asigna y supervisa el trabajo
Gerente General — Juan Manual Andagafia Gualo

Cargo que ocupa
Gerente
indices de cumplimiento

Empleados del &rea financiera - contable
trformaciom fimanciera —comtable SimerToTes:

2. Responsabilidad. ( Indique si en el desempefio del cargo se tiene responsabilidad por aspectos tales como equipos, valores, dinero,
toma de decisiones , etc)

Responsabilidad con valores, informacion, toma de decisiones.

. UTTU . UTTU UTTE d Ud 9] |5 d d do, Id ud
modo podrian afectar su estado fisico 0 mental o exponerlo a accidentes, a enfermedades laborales, o a cualquier tipo de peligro)

Se proporciona un ambiente adecuado para el desarrollo de actividades y operaciones propias del cargo.

5. Consecuencias del error (Indique las consecuencias que para la institucion, Departamento ,unidad, usuarios u otros, podran tener
los errores que se puedan cometer en su trabajo)

Presentacion de informacion poco confiable que no permite la adecuada toma de decisiones
V. OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Si desea hacer cualquier tipo de comentario, puede hacerlo en este espacio




1. DATOS PERSONALES

1. Nombre TICHE BALTAZAR MARIA

JOSEFA

ler Apellido 2do Apellido

2. Numero de cédula: 1804253605
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Lic. Contabilidad

Nombres

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento Financiero

1.3 Unidad o Area Contabilidad

2. Clasificacion actual del puesto: Contador
3. Cargo que ocupa: Contador

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 10 de febrero del 2014 hasta la presente

|. DATOS PERSONALES
1. Nombre MASAQUIZA JIMENEZ KANDY ROSARIO
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1804357497
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller en Contabilidad

1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento Financiero

1.3 Unidad o Area Contabilidad

2. Clasificacion actual del puesto: Asistente contable
3. Cargo que ocupa: Asistente contable

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 25 de octubre del 2016 hasta la presente




. DATOS PERSONALES
1. Nombre BAUTISTA CANDO MIRYAN

ELIZABETH

ler Apellido 2do Apellido

2. Numero de cédula: 1920002930
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Ingeniera en administracion de negocios

Nombres

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asistente de operaciones

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 16 de octubre del 2015 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre MULLO CASILLAS NANCY

JACQUELINE

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 0602158647
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Economista

Nombres

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Oficial de riesgos

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 07 marso del 2016 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre BALLA CHACAGUASAY FRANCISCO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 0602336661
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Abogado

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento Juridico

1.3 Unidad o Area Juridico

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor juridico interno
3. Cargo que ocupa: Asesor juridico interno

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 16 de octubre del 2012 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre SAILEMA MASAQUIZA GEOVANNY GREGORIO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. Numero de cédula: 09015069127
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Ultimo afio aprobado)

Auditor

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Area de Auditoria Interna

1.3 Unidad o Area: Auditorfa Interna

2. Clasificacion actual del puesto: Auditoria Interna
3. Cargo que ocupa: Auditor interno

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 10 febrero del 2014 hasta la presente




. DATOS PERSONALES
1. Nombre VELEZ IBARRA HUGO

DANIEL

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 1802274165
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Auditor

Nombres

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Supervisor de control

1.3 Unidad o Area: Control interno

2. Clasificacion actual del puesto: Control Interno
3. Cargo que ocupa: Analista control interno

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 10 febrero del 2017 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre SANCHEZ VITERI ALVARO

HERNAN

ler Apellido 2do Apellido

2. Numero de cédula: 1802785889
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Ultimo afio aprobado)

Ingeniero en sistemas y comunicacion

Nombres

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: sistemas

1.3 Unidad o Area: sistemas

2. Clasificacion actual del puesto: sistemas
3. Cargo que ocupa: Jefe de sistemas y comunicacion

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 09 de enero del 2016 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES

1. Nombre BARRIONUEVO CAIZA FRANKLIN RICARDO
ler Apellido 2do Apellido Nombres
2. NUmero de cédula: 1803505963
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)
Ingeniero en informatica
I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo
1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
1.2 Departamento: Area de informatica
1.3 Unidad o Area: Area de informética
2. Clasificacion actual del puesto: Area de informética
3. Cargo que ocupa: Programador de sistemas
(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 09 de enero del 2014 hasta la presente
I. DATOS PERSONALES
1. Nombre BOMBON RAMOS VICTOR ALFONSO
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1804042693
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Ultimo afio aprobado)

Ingeniero en Programador de sistemas informatica

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Area de informatica

1.3 Unidad o Area: Area de informética

2. Clasificacion actual del puesto: Area de informética
3. Cargo que ocupa: Programador de sistemas informaticos

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 09 de enero del 2014 hasta la presente




. DATOS PERSONALES
1. Nombre RUIZ SANCHEZ GEOVANNY

PAUL

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 0502276991
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Ingeniero en sistemas de equipos tecnol6gicos

Nombres

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Mantenimiento de equipos

1.3 Unidad o Area: Mantenimiento de equipos

2. Clasificacion actual del puesto: Mantenimiento de equipos
3. Cargo que ocupa: Asistente Mantenimiento de equipos

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 09 de enero del 2014 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre LLIGALO UNOG JOSE

ANGEL

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 1802817278
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Economista

Nombres

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Area de cumplimiento de lavado de dinero

1.3 Unidad o Area: Area de cumplimiento

2. Clasificacion actual del puesto: Area de cumplimiento de lavado de dinero
3. Cargo que ocupa: Oficial de cumplimiento de lavado de dinero

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 09 de enero del 2014 hasta la presente




1. DATOS PERSONALES
1. Nombre CAPUZ LLAMBO ANA EDELINA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 18045 94826
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller tercer semestre de administracion de empresas

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Gerencia

1.3 Unidad o Area: Gerencia

2. Clasificacion actual del puesto: Asistente de Gerencia
3. Cargo que ocupa: Asistente de Gerencia

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 03 de marzo del 2015 hasta la presente

L. DATOS PERSONALES
1. Nombre JIMENEZ JARAMILLO HUGO GUILLERMO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 0602924524
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)

Ingeniera en gestion de negocios

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y cobranzas

2. Clasificacion actual del puesto: Crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Coordinador de negocios

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 06 de marzo del 2016 hasta la presente




L. DATOS PERSONALES
1. Nombre PILLA JEREZ CARLOS JOSE

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1804113809
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Ingeniero comercial y negocios

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Jefe de Agencia

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 15 de agosto del 2017 hasta la presente

L. DATOS PERSONALES
1. Nombre MASAQUIZA JEREZ VERONICA DEL ROCIO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. Numero de cédula: 1804640892
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Ultimo afio aprobado)

Lic. Contabilidad

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Custodia de documentos

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 01 de junio del 2016 hasta la presente




1. DATOS PERSONALES
1. Nombre MUNGABUSI AINAGUANO MARIA PETRONA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 18053504990
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller en primer semestre Ingeniera en Gestion de negocios

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asistente de crédito

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 16 de octubre del 2015 hasta la presente

L. DATOS PERSONALES
1. Nombre QUIDIL UNAUCHO NANCY YALANDA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. Numero de cédula: 18053504990
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)

Bachiller segundo semestre derecho

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: digitador

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 12 de octubre del 2017 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES

1. Nombre CAIZA SHACA ADAN

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 1803509841
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller Octavo semestre de administracién de empresas

ELIAS

Nombres

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 8 de mayo del 2015 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre CAIZABANDA MASAQUIZA FREDY

JOSE

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 1803920162
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller en contabilidad y auditoria

Nombres

1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 06 de marzo del 2014 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre  GALARZA CHARCO FRANKLIN DAVID

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1803411758
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller quinto semestre de administracion de empresas

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 03 de septiembre del 2013 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre MALES CANDO LUIS FAVIAN
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1804783401

3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el ultimo afio aprobado)

Bachiller en contabilidad basica

1. DATOS LABORALES

1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas

3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 10 de febrero del 2017 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre MALIZA BALTAZAR JOSE

FRANCISCO

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 1804731709
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller en contabilidad

Nombres

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 03 de noviembre del 2017 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre MALLQUI TISALEMA TUPAC

YUPANQUI

ler Apellido 2do Apellido

2. Numero de cédula: 1805429907
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el dltimo afio aprobado)

Bachiller quinto semestre de contabilidad auditoria

Nombres

1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 24 de octubre del 2016 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre MASABANDA CAPUZ JULIO FERNANDO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1804149399
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller tercer semestre contador publico

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 15 de septiembre del 2014 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre TOALOMBO TASNA ANGEL  DAVID

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 0602459345
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)

Lic. Contabilidad

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 4 de enero del 2018 hasta la presente




. DATOS PERSONALES

1. Nombre TISALEMA MASABANDA JOSE ALEJANDRO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1805107925
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller segundo semestre contabilidad y auditoria

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 10 de julio del 2017 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre ANDAGANA TISALEMA JOSE

ABEL

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. Numero de cédula: 1803383171
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Ultimo afio aprobado)

Bachiller tercer semestre economia

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor crédito y cobranzas
3. Cargo que ocupa: Asesor crédito y cobranzas

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 16 de octubre del 2015 hasta la presente




. DATOS PERSONALES
1. Nombre CAPUZ LLAMBO MARIA

TRANSITO

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 1803507019
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller noveno semestre Ingenieria Comercial

Nombres

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor Negocios y Captaciones
3. Cargo que ocupa: Asesor Negocios y Captaciones

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 03 de mayo del 2017 hasta la presente

|. DATOS PERSONALES
1. Nombre QUINATOA VILLA ANGEL GIOVANNI
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1803507019
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)

Bachiller ciencias exactas

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Departamento de Negocios

1.3 Unidad o Area Negocios y Captaciones

2. Clasificacion actual del puesto: Asesor Negocios y Captaciones
3. Cargo que ocupa: Asesor Negocios y Captaciones

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 06 de julio del 2017 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre LLIGALO PACARI ABEL PINTAC

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1803756442
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Ingeniero finanzas

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Fabrica de crédito

1.3 Unidad o Area Analista de crédito

2. Clasificacion actual del puesto: Analista
3. Cargo que ocupa: Jefe de analistas de crédito.

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 01 de julio del 2017 hasta la presente

|. DATOS PERSONALES
1. Nombre ~ MASABANDA TICHE INES MARLENE
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1804026605
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller en contabilidad

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Fabrica de crédito

1.3 Unidad o Area digitador

2. Clasificacion actual del puesto: digitador
3. Cargo que ocupa: digitador

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 05 de febrero del 2017 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES

1. Nombre CURILLO LLANGANATE SEGUNDO SEBASTIAN

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1803507746
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller cuarto semestre relaciones humanas

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Fabrica de créditos

1.3 Unidad o Area analista de crédito

2. Clasificacion actual del puesto: Analista de crédito
3. Cargo que ocupa: Asesor de analista de crédito

(ocupacién real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 06 de enero del 2013 hasta la presente

1. DATOS PERSONALES
1. Nombre LLAMBO CAIZA JOSE SALOMON
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1805175849
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller contabilidad

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Fabrica de crédito

1.3 Unidad o Area Analista de crédito

2. Clasificacion actual del puesto: Analista de créditos
3. Cargo que ocupa: Auxiliar de analista de crédito

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 08 de julio del 2016 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre YANSAGUANO CHANGO MARCO ORLANDO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1805175845
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller cuarto semestre derecho

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Gestor de cobranza

1.3 Unidad o Area Coordinador Nacional de Cobranzas

2. Clasificacion actual del puesto: Coordinador Nacional de Cobranzas
3. Cargo que ocupa: Coordinador Nacional de Cobranza

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 08 de noviembre del 2017 hasta la presente

1. DATOS PERSONALES
1. Nombre MALIZA PACARI ROSA SERAFINA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1802930436
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo
1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Call center

1.3 Unidad o Area Auditor Metodologico

2. Clasificacion actual del puesto: Auditor Metodoldgico
3. Cargo que ocupa: Auditor Metodolégico

(ocupacion real o como se Ie conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 03 de julio del 2017 hasta la presente




1. DATOS PERSONALES
1. Nombre TICHE CALUNA ROSA ELENA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1803951 324
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Ingeniera contabilidad y auditoria

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo
1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Inversiones y operaciones

1.3 Unidad o Area Inversiones

2. Clasificacion actual del puesto: Inversiones
3. Cargo que ocupa: Jefa de boveda

(ocupacién real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 08 de julio del 2009 hasta la presente

. DATOS PERSONALES
1. Nombre TICHE AINAGUANO CORINA ISABEL

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1850131085
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Bachiller en ciencias basicas

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Area de atencion al cliente

1.3 Unidad o Area: Atencién al cliente

2. Clasificacion actual del puesto: Atencion al cliente
3. Cargo que ocupa: Atencion al cliente

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 22 febrero del 2015 hasta la presente




. DATOS PERSONALES
1. Nombre UNOG TAZNA ROSA  ELISA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1805160551
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

Décimo grado de Educacion General Bésica

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Area de atencién al cliente

1.3 Unidad o Area: Atencién al cliente

2. Clasificacion actual del puesto: Atencion al cliente
3. Cargo que ocupa: Cajera

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 19 de marzo del 2016 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre CAPUZ CHALUIS ANA MARIA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1804508545
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)

Bachiller Educacién General Bésica

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Area de atencion al cliente

1.3 Unidad o Area: Atencion al cliente

2. Clasificacion actual del puesto: Atencién al cliente
3. Cargo que ocupa: Cajera

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 05 de mayo del 2017 hasta la presente




. DATOS PERSONALES

1.Nombre ~ AUCANSHALA NAULA JOSE VIDAL

ler Apellido 2do Apellido

2. NUmero de cédula: 0602597361
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)

BACHILLER

Nombres

Il. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Soporte Operativo y Administrativo

1.3 Unidad o Area: Chofer

2. Clasificacion actual del puesto: Chofer profesional
3. Cargo que ocupa: Chofer profesional

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 20 de febrero del 2015 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre MAZABANDA LLANGANATE SEGUNDO
ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. Numero de cédula: 1802774834
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el dltimo afio aprobado)

BACHILLER

1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo

1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Soporte Operativo y Administrativo

1.3 Unidad o Area: Chofer

2. Clasificacion actual del puesto: Chofer
3. Cargo que ocupa: Chofer profesional

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)

Desde el 15 de enero del 2015 hasta la presente




I. DATOS PERSONALES
1. Nombre MASAQUIZA JIMENEZ MARCELINO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1803033131
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)

PRIMARIA

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo
1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Soporte Operativo y Administrativo

1.3 Unidad o Area: Conserje

2. Clasificacion actual del puesto: Area de Conserje
3. Cargo que ocupa: Auxiliar de Conserje

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)

4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 20 de febrero del 2005 hasta la presente

I. DATOS PERSONALES
1. Nombre DELGADO _ GUAMINGA MARIA CECILIA

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 0606135580
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el Gltimo afio aprobado)
BACHILLERATO

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo
1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Soporte Operativo y Administrativo

1.3 Unidad o Area: Conserje

2. Clasificacion actual del puesto: Area de Conserje
3. Cargo que ocupa: Conserje

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 14 de octubre del 2016 hasta la presente

. DATOS PERSONALES
1. Nombre MASAQUIZA JIMENEZ MARCELINO

ler Apellido 2do Apellido Nombres

2. NUmero de cédula: 1803033131
3. Estudios realizados (Indique el grado obtenido o el tltimo afio aprobado)
PRIMARIA

I1. DATOS LABORALES
1. Lugar actual de trabajo
1.1 Direccion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

1.2 Departamento: Soporte Operativo y Administrativo

1.3 Unidad o Area: Conserje

2. Clasificacion actual del puesto: Area de Conserje
3. Cargo que ocupa: Auxiliar de Conserje

(ocupacion real o como se le conoce al cargo que ocupa en la institucion)
4. Desde qué fecha este cargo? (adjuntar accion de personal)
Desde el 20 de febrero del 2005 hasta la presente




Anexo B. Evaluacion por competencias empleados COAC Kullki Wasi

Evaluacion gerente

EVALUACION DE DESEMPENO

| Cédigo:  02.010

EVALUADO:
ANDAGANA GUALO JUAN Cargo que
Nombres y apellidos: MANUEL desempefia:
Cédula: 180207857-4 GERENTE
Nivel Jerarquico: DIRECTIVO Fecha de evaluacién:
Area 0 Departamento: GERENCIA 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: MSC. TUPAC CALUNA
Cargo del Jefe PRESIDENTE CONSEJO DE ADMINISTRACION
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignede 1a3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
E B &
w LéJ E
Lo § 3 & &
I. Gestion institucional z < E  Z
2 35 & =z
z 2 35 %
2 o =
o B
@) L E
Factor = 20 puntos
Propicia el ambiente laboral en la cooperativa 5
Motiva al talento humana en el cumplimiento de objetivos y metas 5
Mantiene una relacion cordial con los empleados 5
Mantiene una comunicacion directa con los subordinados 5
SUMA PARCIAL 20
w | w kE
zZ
S2 O
=S @
) 6 - | w I£
I1. Desarrollo de estrategias Z S| E &
z21918 %
Q O =
O | X
O | E
Factor: 20 puntos
Propone ideas innovadoras para mejorar los productos y servicios que 5
ofrece la cooperativa
Analiza el entorno del mercado y de los competidores 4
Conoce las cifras de crecimiento de la cooperativa 4
Realiza convenios interinstitucionales 5
SUMA PARCIAL 8 | 10




I11. Aptitudes

NUNCA

OCASIONALMEN

FRECUENTEMEN

PERMANENTEME

Factor: 20 puntos

Posee un pensamiento critico en relacion al contexto general de cooperativa

I

Se comunicacién con facilidad

ol

Desarrolla con creatividad sus funciones

N

Planifica oportunamente las actividades

N

Toma decisiones relacionadas con el manejo de los recursos econémicos

SUMA PARCIAL

IVV. Conocimiento del cargo

NUNCA

OCASIONALMENT [rofro

FRECUENTEMENT |5

PERMANENTEMEN]| e

Factor: 40 puntos

Elabora el plan estratégico en funcion de las necesidades y objetivos
actuales de la cooperativa

o

Presenta el presupuesto para la ejecucion del plan con los debidos respaldos
documentales

Conoce el alcance de los proceso administrativos, operativos y financieros
de la cooperativa

Los requerimientos de contratacién del personal son autorizados por su
persona

Las remuneraciones salarias las elabora considerando factores externos

Los informes a directivos y socios se presentan en tiempos oportunos

Revisa con anterioridad a su vencimiento los certificados de aportacién de
los socios

Se asegura de que el control interno sea efectivo

SUMA PARCIAL

20




Jefe inmediato (e. Gerente)

EVALUACION DE DESEMPENO

| Cédigo:  02.010

EVALUADO:
ANDAGANA GUALO JUAN Cargo que
Nombres y apellidos: MANUEL desempefia:
Cédula: 180207857-4 GERENTE
Nivel Jerarquico: DIRECTIVO Fecha de evaluacion:
Area o0 Departamento: GERENCIA 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: MSC. TUPAC CALUNA
Cargo del Jefe PRESIDENTE CONSEJO DE ADMINISTRACION
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignede la3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
A
W w E
N
I. Gestion institucional z <zt E w
2 0O L Z
Z = DO <
2 o >
O g &
O H_J
Factor: 20 puntos
Propicia el ambiente laboral en la cooperativa
Motiva al talento humana en el cumplimiento de objetivos y metas 4
Mantiene una relacion cordial con los empleados 5
Mantiene una comunicacion directa con los subordinados 4 | 5
SUMA PARCIAL 8 | 10
aEN-
g5 S
| 5 3|5 B
I1. Desarrollo de estrategias z | 2|5 &
20|42
) ®) E
S|E
o & U4
Factor: 20 puntos
Propone ideas innovadoras para mejorar los productos y servicios que 4
ofrece la cooperativa
Analiza el entorno del mercado y de los competidores 4
Conoce las cifras de crecimiento de la cooperativa 5
Realiza convenios interinstitucionales 4
SUMA PARCIAL 12 | 5




I11. Aptitudes

NUNCA

OCASIONALMEN

FRECUENTEMEN

PERMANENTEME

Factor: 20 puntos

Posee un pensamiento critico en relacion al contexto general de cooperativa

(¢,

Se comunicacion con facilidad

(¢,

Desarrolla con creatividad sus funciones

SN

Toma decisiones relacionadas con el manejo de los recursos econémicos

SUMA PARCIAL

IV. Conocimiento del cargo

NUNCA

OCASIONALMENT

FRECUENTEMENT | ~

PERMANENTEMEN|5 o

Factor: 40 puntos

Elabora el plan estratégico en funcién de las necesidades y objetivos
actuales de la cooperativa

o

Presenta el presupuesto para la ejecucion del plan con los debidos respaldos
documentales

Conoce el alcance de los proceso administrativos, operativos y financieros
de la cooperativa

Los requerimientos de contratacion del personal son autorizados por su
persona

Las remuneraciones salarias las elabora considerando factores externos

Los informes a directivos y socios se presentan en tiempos oportunos

Revisa con anterioridad a su vencimiento los certificados de aportacion de
los socios

Se asegura de que el control interno sea efectivo

ol o1 (ool o1

SUMA PARCIAL

12

N
a1




De pares (e. Gerente)

| EVALUACION DE DESEMPERNO

| Cédigo:  02.010

EVALUADO:
ANDAGANA GUALO JUAN Cargo que
Nombres y apellidos: MANUEL desempefia:
Cédula: 180207857-4 GERENTE
Nivel Jerarquico: DIRECTIVO Fecha de evaluacion:
Area o0 Departamento: GERENCIA 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: MSC. TUPAC CALUNA
Cargo del Jefe PRESIDENTE CONSEJO DE ADMINISTRACION
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignede la3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
A
W w E
$3EE
I. Gestion institucional z <zt z W
2 0O L Z
Z = DO <
2 o >
O g &
O L H_J
Factor = 20 puntos
Propicia el ambiente laboral en la cooperativa 4
Motiva al talento humana en el cumplimiento de objetivos y metas 5
Mantiene una relacion cordial con los empleados 5
Mantiene una comunicacion directa con los subordinados 5
SUMA PARCIAL 4 | 15
|_
= |E &
| S|3d|E &
I1. Desarrollo de estrategias Z S| E &
219158 %
g O =
o | ¥
O | H_J
Factor = 20 puntos
Propone ideas innovadoras para mejorar los productos y servicios que 5
ofrece la cooperativa
Analiza el entorno del mercado y de los competidores 5
Conoce las cifras de crecimiento de la cooperativa 5
Realiza convenios interinstitucionales 5
SUMA PARCIAL 20




I11. Aptitudes

NUNCA

OCASIONALMEN

FRECUENTEMEN

PERMANENTEME

Factor = 20 puntos

Posee un pensamiento critico en relacion al contexto general de cooperativa

(¢,

Se comunicacion con facilidad

SN

Desarrolla con creatividad sus funciones

Toma decisiones relacionadas con el manejo de los recursos econémicos

SUMA PARCIAL

IV. Conocimiento del cargo

NUNCA

OCASIONALMENT

FRECUENTEMENT | ~

PERMANENTEMEN| 5| | on

Factor = 40 puntos

Elabora el plan estratégico en funcién de las necesidades y objetivos
actuales de la cooperativa

o

Presenta el presupuesto para la ejecucion del plan con los debidos respaldos
documentales

Conoce el alcance de los proceso administrativos, operativos y financieros
de la cooperativa

Los requerimientos de contratacion del personal son autorizados por su
persona

Las remuneraciones salarias las elabora considerando factores externos

Los informes a directivos y socios se presentan en tiempos oportunos

Revisa con anterioridad a su vencimiento los certificados de aportacion de
los socios

Se asegura de que el control interno sea efectivo

ol o1 (ool o1

SUMA PARCIAL

12

N
a1




Jefe financiero

EVALUACION DE DESEMPENO

| Cédigo:  04.010

EVALUADO:
AUCANSHALA NAULA LUIS Cargo que
Nombres y apellidos: ALFREDO desempefia:
JEFE
Cédula: 060277507-4 FINANCIERO
Nivel Jerarquico: OPERATIVO Fecha de evaluacién:
Area o0 Departamento: FINANCIERO 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: ANDAGANA GUALO JUAN MANUEL
Cargo del Jefe GERENTE
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignedela3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
= g
W w E
N
I. Gestion institucional Z <ZE E L
2 0O L Z
Z = O <
2 o >
O g &
O L H_J
Factor = 20 puntos
Mantiene la buena convivencia entre los empleados del area 5
Trabaja en equipo para cumplir con los objetivos del departamento 5
Comparte sus conocimientos con el personal del area 5
Apoyo a los empleados de su area en el desarrollo de procesos 4
SUMA PARCIAL 4 | 15
|_
= |E &
== 3
| S|3d|E &
I1. Desarrollo de estrategias 2 <ZE E
219158 %
g O =
Ol|lg &
O | '5.'_J
Factor = 20 puntos
Proporciona alternativas para la recuperacion de cartera 4
Informa sobre los margenes financieros alcanzados mensualmente. 4
Entrega mensualmente la informacion financiera 5
Se asegura de que los Estados Financieros sean consistentes con la 5
informacion de respaldo
SUMA PARCIAL 8 | 10




I11. Aptitudes

NUNCA

OCASIONALMEN

FRECUENTEMEN

PERMANENTEME

Factor = 20 puntos

Posee don de mando para desarrollar las actividades

SN

Pose dominio sobre las herramientas financieras

Mantiene una buena comunicacion con el personal a su cargo

La planificacion cumple con las metas institucionales

SUMA PARCIAL

IV. Conocimiento del cargo

NUNCA

OCASIONALMENT

FRECUENTEMENT | ~

PERMANENTEMEN/| 5| | on|on

Factor = 40 puntos

Sus conocimientos de contabilidad son sélidos

(]

Conoce el procedimiento que requiere el portafolio de inversiones

ol

El sistema contable es apropiado a las actividades que se ejecutan en el area.

o

Conoce plenamente el uso del Sistema FINANCIAL

Supervisa las actividades del personal que se encuentran a su cargo

Verifica la informacion previo al ingreso al sistema

Presenta informacién oportuna al Sistema de Rentas Internas

Realiza los tramites de pago al COSEDE

oljoifororjo

SUMA PARCIAL




Jefe inmediato (e. Financiero)

EVALUACION DE DESEMPENO

| Cédigo:  04.010

EVALUADO:
AUCANSHALA NAULA LUIS Cargo que
Nombres y apellidos: ALFREDO desempefia:
JEFE
Cédula: 060277507-4 FINANCIERO
Nivel Jerarquico: OPERATIVO Fecha de evaluacién:
Area o0 Departamento: FINANCIERO 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: ANDAGANA GUALO JUAN MANUEL
Cargo del Jefe GERENTE
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignedela3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
= g
W w E
N
I. Gestion institucional pd <ZE E |
2 0O L Z
Z = O <
2 o >
O g &
O L H_J
Factor = 20 puntos
Mantiene la buena convivencia entre los empleados del area 5
Trabaja en equipo para cumplir con los objetivos del departamento 5
Comparte sus conocimientos con el personal del area 5
Apoyo a los empleados de su area en el desarrollo de procesos 4
SUMA PARCIAL 4 | 15
|_
= |E &
== 3
| S|3d|E &
I1. Desarrollo de estrategias 2 <ZE E
219158 %
g O =
Ol|lg &
O | '5.'_J
Factor = 20 puntos
Proporciona alternativas para la recuperacion de cartera 4
Informa sobre los margenes financieros alcanzados mensualmente.
Entrega mensualmente la informacion financiera 4
Se asegura de que los Estados Financieros sean consistentes con la 4| s
informacion de respaldo
SUMA PARCIAL 121 5




I11. Aptitudes

NUNCA

OCASIONALMEN

FRECUENTEMEN

PERMANENTEME

Factor = 20 puntos

Posee don de mando para desarrollar las actividades

SN

Pose dominio sobre las herramientas financieras

Mantiene una buena comunicacion con el personal a su cargo

La planificacion cumple con las metas institucionales

SUMA PARCIAL

IV. Conocimiento del cargo

NUNCA

OCASIONALMENT

FRECUENTEMENT | ~

PERMANENTEMEN/| 5| | on|on

Factor = 40 puntos

Sus conocimientos de contabilidad son sélidos

(]

Conoce el procedimiento que requiere el portafolio de inversiones

ol

Posee los conocimientos apropiados para el uso del sistema contables

o

Conoce plenamente el uso del Sistema FINANCIAL

Supervisa las actividades del personal que se encuentran a su cargo

Verifica la informacion previo al ingreso al sistema

Presenta informacién oportuna al Sistema de Rentas Internas

Realiza los tramites de pago al COSEDE

oljoifororjo

SUMA PARCIAL




De pares (e. Financiero)

| EVALUACION DE DESEMPERNO

| Cédigo:  04.010

EVALUADO:
AUCANSHALA NAULA LUIS Cargo que
Nombres y apellidos: ALFREDO desempefia:
JEFE
Cédula: 060277507-4 FINANCIERO
Nivel Jerarquico: OPERATIVO Fecha de evaluacién:
Area o0 Departamento: FINANCIERO 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: ANDAGANA GUALO JUAN MANUEL
Cargo del Jefe GERENTE
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignedela3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
= g
Wb w S
I
I. Gestion institucional Z <ZE E L
2 0O L Z
Z = O <
2 o >
O g &
O H_J
Factor = 20 puntos
Mantiene la buena convivencia entre los empleados del area 5
Trabaja en equipo para cumplir con los objetivos del departamento 5
Comparte sus conocimientos con el personal del area 5
Apoyo a los empleados de su area en el desarrollo de procesos 3
SUMA PARCIAL 3 15
aER-
G |a >
| S13|a E
I1. Desarrollo de estrategias z <ZE = =
20|42
v) ®) S
S|¥ E
o | & u
Factor = 20 puntos
Proporciona alternativas para la recuperacion de cartera 4
Informa sobre los margenes financieros alcanzados mensualmente. 4
Entrega mensualmente la informacion financiera 4
Se asegura de que los Estados Financieros sean consistentes con la 5
informacion de respaldo
SUMA PARCIAL 121 5




z =z U
Ll w =
= = W
< 4 w E
_ o < E 3
I11. Aptitudes z 2 & zZ
2 O 5 Z
> =
2 o =
S o E
@) L '&J
Factor = 20 puntos
Posee don de mando para desarrollar las actividades 5
Pose dominio sobre las herramientas financieras 4
Mantiene una buena comunicacion con el personal a su cargo 4
La planificacion cumple con las metas institucionales 5
SUMA PARCIAL 8 | 10
E £ Z
z =z W
b w S
|
< E E =
.. O <« F 2
IV. Conocimiento del cargo zZ Z =z U
D) @) L Z
z = O <
2 gz
O g X
O uw H_J
Factor = 40 puntos
Sus conocimientos de contabilidad son sélidos 5
Conoce el procedimiento que requiere el portafolio de inversiones 5
Posee los conocimientos apropiados para el uso del sistema contables 4
Conoce plenamente el uso del Sistema FINANCIAL 5
Supervisa las actividades del personal que se encuentran a su cargo 4
Verifica la informacion previo al ingreso al sistema 5
Presenta informacién oportuna al Sistema de Rentas Internas 5
Realiza los tramites de pago al COSEDE 5
SUMA PARCIAL 8 | 30




Evaluacion jefe talento humano

EVALUACION DE DESEMPENO

| Cédigo:  04.040

EVALUADO:
CANIZARES ARCOS Cargo que
Nombres y apellidos: FRANKLIN ISREAL desempefia:
JEFE DE
180377430-4 TALENTO
Cédula: HUMANO
Nivel Jerarquico: OPERATIVO Fecha de evaluacién:
Area 0 Departamento: TALENTO HUMANO 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: ANDAGANA GUALO JUAN MANUEL
Cargo del Jefe GERENTE
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignedela3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
= £ ¢
L g E
< % w
S O <« E 2
I. Gestion institucional Z Zz =z UW
2 0O L =z
Z = O <
2 O >
0O @ k
O H_J
Factor = 20 puntos
Mantiene la buena convivencia entre los empleados de la cooperativa 5
Colabora en concordancia al cumplimiento de metas institucionales 5
Aplica lo establecido por la ley para proteger a los empleados 5
Actua con imparcialidad ante situaciones que requiere su intervencion 5
SUMA PARCIAL 20
w
o G s
= = W
< 4 W E
_ o < B &
I1. Desarrollo de estrategias zZ 2 & 3z
2 2 5 <
< a9 0o >
S o &
O IE.'_J
Factor = 20 puntos
Comunica de manera apropiada las disposiciones generadas desde las
instancias superiores
Socializa las disposiciones internas de cumplimiento obligatorio 4
Proporciona seguridad y salud ocupacional 5
Coordina eventos de capacitacion 5
SUMA PARCIAL 8 | 10




w w S
= = W
4 w E
< g - Z
. ©O Z =z U
I11. Aptitudes Z o w Z
D = O <
Zz 9 o S
S @ &
@) L H_J
Factor = 20 puntos
Utiliza estrategias para alcanzar un méximo provecho del desempefio
4
laboral.
Los niveles de comunicacion con el talento humano presentan buenos 5
resultados
Se considera un lider con capacidad para organizar y manejar el personal. 4
Posee la experiencia necesaria para conducir al talento humano de la 5
cooperativa.
SUMA PARCIAL 8 | 10
L w =
= = W
J w E
N
IV. Conocimiento del cargo % % L:I)J <ZE
zZ o O =
5 &
@) L H_J
Factor = 40 puntos
Proporciona al talento humano la normativa apropiada para su desempefio 4
laboral
Supervisa a diario la asistencia del talento humano 5
Informa sobre irregularidades cometidas y sanciona de acuerdo a sus 4
competencias
Da estricto cumplimiento a lo establecido por la ley en beneficio del talento
humano. 5
Realiza evaluaciones periddicas al personal 5
Mantiene actualizado los datos de los empleados 3
Elabora programas de motivacién para el personal 5
Apoya a las demas areas de la cooperativa 5
SUMA PARCIAL 3 | 81|25




Jefe inmediato (e. Talento humano)

EVALUACION DE DESEMPENO

| Cédigo:  04.040

EVALUADO:
CANIZARES ARCOS Cargo que
Nombres y apellidos: FRANKLIN ISREAL desempefia:
JEFE DE
180377430-4 TALENTO
Cédula: HUMANO
Nivel Jerarquico: OPERATIVO Fecha de evaluacién:
Area 0 Departamento: TALENTO HUMANO 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: ANDAGANA GUALO JUAN MANUEL
Cargo del Jefe GERENTE
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignedela3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
= £ ¢
L g E
< % w
S O <« E 2
I. Gestion institucional Z Zz =z UW
2 0O L =z
Z = O <
2 O >
0O @ k
O H_J
Factor = 20 puntos
Mantiene la buena convivencia entre los empleados de la cooperativa 5
Colabora en concordancia al cumplimiento de metas institucionales 5
Aplica lo establecido por la ley para proteger a los empleados 5
Actua con imparcialidad ante situaciones que requiere su intervencion 5
SUMA PARCIAL 20
w
o G s
= = W
< 4 W E
_ o < B &
I1. Desarrollo de estrategias zZ 2 & 3z
2 2 5 <
< a9 0o >
S o &
O IE.'_J
Factor = 20 puntos
Comunica de manera apropiada las disposiciones generadas desde las 4
instancias superiores
Socializa las disposiciones internas de cumplimiento obligatorio 5
Proporciona seguridad y salud ocupacional 5
Coordina eventos de capacitacion 4
SUMA PARCIAL 8 | 10




w w S
= = W
4 w E
< g - Z
. ©O Z =z U
I11. Aptitudes Z o w Z
D = O <
Zz 9 o S
S @ &
@) L H_J
Factor = 20 puntos
Utiliza estrategias para alcanzar un méximo provecho del desempefio
5
laboral.
Los niveles de comunicacion con el talento humano presentan buenos 5
resultados
Se considera un lider con capacidad para organizar y manejar el personal. 5
Posee la experiencia necesaria para conducir al talento humano de la 5
cooperativa.
SUMA PARCIAL 20
L w =
= = W
J w E
N
IV. Conocimiento del cargo % % L:I)J <ZE
zZ o O =
5 &
@) L H_J
Factor = 40 puntos
Proporciona al talento humano la normativa apropiada para su desempefio 4
laboral
Supervisa a diario la asistencia del talento humano 5
Informa sobre irregularidades cometidas y sanciona de acuerdo a sus 4
competencias
Da estricto cumplimiento a lo establecido por la ley en beneficio del talento
humano. 4
Realiza evaluaciones periddicas al personal 5
Mantiene actualizado los datos de los empleados 5
Elabora programas de motivacién para el personal 5
Apoya a las demas areas de la cooperativa 4
SUMA PARCIAL 16 | 20




De pares (e. Talento humano)

| EVALUACION DE DESEMPERNO

| Cédigo:  04.040

EVALUADO:
CANIZARES ARCOS Cargo que
Nombres y apellidos: FRANKLIN ISREAL desempefia:
JEFE DE
180377430-4 TALENTO
Cédula: HUMANO
Nivel Jerarquico: OPERATIVO Fecha de evaluacién:
Area 0 Departamento: TALENTO HUMANO 20/02/2018
Nombre del Jefe Inmediato: ANDAGANA GUALO JUAN MANUEL
Cargo del Jefe GERENTE
Niveles de evaluacion:
Nunca: Asigne 0
Ocasionalmente: Asignedela3
Frecuentemente: Asigne 4
Permanentemente: Asigne 5
= £ ¢
L L E
s - L
S O <« E 2
I. Gestion institucional Z Zz =z UW
2 0O L =z
Z = O <
2 O >
o B
O H_J
Factor = 20 puntos
Mantiene la buena convivencia entre los empleados de la cooperativa 5
Colabora en concordancia al cumplimiento de metas institucionales 5
Aplica lo establecido por la ley para proteger a los empleados 4
Actua con imparcialidad ante situaciones que requiere su intervencion 5
SUMA PARCIAL 4 |15
z =z W
TR TT R
= = W
< 4 W E
_ o < B &
I1. Desarrollo de estrategias zZ 2 & 3z
2 2 5 <
< a9 0o >
S o &
O IE.'_J
Factor = 20 puntos
Comunica de manera apropiada las disposiciones generadas desde las 4
instancias superiores
Socializa las disposiciones internas de cumplimiento obligatorio 5
Proporciona seguridad y salud ocupacional 3
Coordina eventos de capacitacion 5
SUMA PARCIAL 3 | 4|10




I11. Aptitudes

NUNCA

OCASIONALME

FRECUENTEME

PERMANENTEM

Factor = 20 puntos

Utiliza estrategias para alcanzar un méximo provecho del desempefio
laboral.

w

Los niveles de comunicacion con el talento humano presentan buenos
resultados

Se considera un lider con capacidad para organizar y manejar el personal.

I

Posee la experiencia necesaria para conducir al talento humano de la
cooperativa.

(¢, ]

SUMA PARCIAL

IVV. Conocimiento del cargo

NUNCA

OCASIONALME | ¢

FRECUENTEME |~

PERMANENTEM|5

Factor = 40 puntos

Proporciona al talento humano la normativa apropiada para su desempefio
laboral

w

Supervisa a diario la asistencia del talento humano

I

Informa sobre irregularidades cometidas y sanciona de acuerdo a sus
competencias

Da estricto cumplimiento a lo establecido por la ley en beneficio del talento
humano.

Realiza evaluaciones periddicas al personal

[,

Mantiene actualizado los datos de los empleados

Elabora programas de motivacion para el personal

Apoya a las demas areas de la cooperativa

SUMA PARCIAL
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Cajeras

Gestion institucional

La convivencia con sus compafieros es apropiada

Apoya al cumplimiento de los objetivos institucionales

Cumple con lo establecido en las politicas internas

Brinda apoyo a otras areas en caso de que se requiera

Desarrollo de estrategias

Sugiere nuevas alternativas para brindar mejores servicios

Proporciona informacién de manera oportuna

La informacion procesada es confiable en su totalidad

El sustento de la informacion posee respaldos en caso de pérdidas de la misma

Aptitudes

Actula con imparcialidad ante situaciones que requieren su participacion

Domina el uso de la tecnologia en su area de desempefio

Mantiene un actitud de servicio y respecto para con los socios y clientes

Maneja con discrecién los asuntos internos

Conocimiento del cargo

Se asegura de que los depdsitos se efectlien de manera correcta

Revisa que las papeletas cumplan con los requerimientos exigidos

Suministra a sus superior los movimientos diarios de caja

Cumple con las normas y procedimientos en materia de seguridad

Mantienen en orden la documentacion que sustenta las actividades de su trabajo

Realiza otras tareas que le sean asignadas

Realiza arqueos de caja

Informa sobre las actividades diarias a su inmediato superior




Asesores de crédito y cobranzas

Gestion institucional

Brinda asesoramiento sobre el uso de los recursos en la entidad

Proyecta los resultados que se pueden obtener para generar rentabilidad a la entidad

Disefia un plan de cumplimiento de metas institucionales

Apoya a las demas areas en caso de ser necesario

Desarrollo de estrategias

Planea el trabajo en equipo para cumplir con los propositos del departamento

Utiliza herramientas administrativas para sustentar sus actividades

Desarrolla estrategias para aumentar la rentabilidad de la cooperativa

Maneja una cobertura apropiada de socios

Aptitudes

Desarrolla con responsabilidad sus funciones

Proporciona seguridad sobre el uso de recursos econémico a socios y a la institucion

Instruye de manera correcta a los socios antes de efectuar algin proceso

Actla de forma imparcial en la concesion de créditos

Conocimiento del cargo

Establece metas de crecimiento basadas en la situacion financiera de la cooperativa

Da seguimiento a los cambios financieros que enfrenta la entidad.

Se asegura de que las inversiones brinde los beneficios esperados por la institucion
financiera

Aporta una vision general de las oportunidades para que la empresa realice un mejor uso

de los recursos financieros

Aporta en la gestién para minimizar los riesgos financieros a los que se expone la
institucion

Supervisa el cumplimiento de politicas internas que garanticen la confiabilidad de la
informacion financiera.

Aporta con soluciones en caso de que se requiera de una intervencion urgente

Optimiza los recursos para generar inversiones inteligentes




Asesor de negocios y captaciones

Gestion institucional

Informa sobre la situacion actual del &rea para que se tome las medidas necesaria para
salvaguarda los recursos

Presenta la informacion de manera oportuna para evitar el cometimiento de errores que
puedan ocasionar problemas a la institucién

Apoya en el cumplimiento de programas institucionales

Asesora a los directivos para una apropiada toma de decisiones

Desarrollo de estrategias

Es analitico al presentar sus informes

Realiza estudios técnicos sobre el comportamiento financiero

Trabajo en equipo para alcanzar los objetivos y metas planteadas en la institucion

Aporta con ideas para mejorar los productos y servicios financieros

Aptitudes

Lidera con responsabilidad a los empleados del departamento al cual pertenece

Es solidario cuando la situacion lo amerita y aporta a la solucion de problemas

Actla con responsabilidad sobre los aspectos importantes en los que se generan
situaciones de riesgo.

Aporte con ideas viables para alcanzar un mejor posicionamiento de la entidad en el
sector en el cual se desempefia

Conocimiento del cargo

Realiza sus actividades conforme lo establece la normativa interna

Manejo los paquetes informéticos con la debida destreza

Orienta a los socios basado en indicadores de productividad

Proporciona asesoramiento a los departamentos para evitar riesgos operativos.

Cumple con las metas fijadas para colocacién y captacién de recursos econémicos

Mantiene un adecuado control sobre la documentacion de los socios y clientes

Conoce los riesgos financieros a los que se enfrenta la institucion y posee los
contingentes necesarios para hacerle frente a la situacién

Tiene el conocimiento adecuado para enfrentar las adversidades financieras y de esta
manera evitar bajos niveles de rentabilidad.




Oficial de cumplimiento de lavado de dinero

Gestion institucional

Proporciona seguridad a la institucion a través de actos comprobatorios

Los recursos provienen de fuentes licitas

Evita la intervencion de la institucion en actos sospechosos que pongan en entre dicho el
prestigio institucional.

Controla con discrecion los hechos dudosos que podrian afectar el prestigio de la entidad
financiera

Desarrollo de estrategias

Se realiza métodos de comprobacidon sobre la legalidad de los recursos encomendados a
la cooperativa

Implementa filtros para evitar el ingreso de recursos de dudosa procedencia

Posee herramientas financieras que aseguren la integridad de la institucion

Informa oportunamente los cambios ocurridos con el manejo de efectivo de darse el caso

Aptitudes

Aporta en la ejecucion de procesos oportunos que salvaguarden los recursos de la entidad
financiera

Genera confianza entre los socios y la entidad

Influye en la toma de decisiones de los directivos con la finalidad de precautelar el buen
nombre de la institucion

Su aporte es representativo al punto de influir en el posicionamiento de la cooperativa

Conocimiento del cargo

Conoce los casos en los que la ley puede intervenir sobre las acciones de la cooperativa

Aplica la informaci6n obtenida para brindar seguridad a la institucion

Dispone de un sistema de apoyo en caso de que los recursos presenten alguna
inconsistencia

Conoce los procedimientos que debe aplicar sobre las actividades que generan
inseguridad y afectan el normal desarrollo de la cooperativa

Se asegura de que se cumplan con la normativa legal y politicas interna sobre el control
de los recursos econémicos

Controla que en las demas éareas de captacion de recursos econémicos se apliquen
estrictamente los filtros para asegurar la procedencia del efectivo

Indaga la procedencia de montos elevados y respalda con documentacion el proceso

Informe sobre irregularidades detectadas de forma inmediata al Consejo para evitar
acciones que afecten los intereses de la cooperativa




Auditor

Gestion institucional

Se ofrece actos preventivos que eviten el cometimiento de situaciones riesgosas

El control interno institucional brinda seguridad institucional

La situacion actual de la cooperativa presenta escenarios confiables para el desarrollo de
actividades.

Se proporciona planes de contingencia en caso de la ocurrencia de errores

Desarrollo de estrategias

Utiliza recursos convenientes para evitar situaciones que puedan perjudicar el desarrollo
normal de procesos y actividades

Los procedimientos preventivos se encuentras asociados a la realidad de cada
departamento

Se evalUa periddicamente para evitar sorpresas que puedan afectar el accionar de la
cooperativa

Se monitorea el desarrollo de procesos incompletos que requieren supervision

Aptitudes

Desarrollo actividades que brindad seguridad

Proporciona confianza en el trato con el talento humano de la cooperativa

Brinda ayuda a las areas que requieren de su intervencion

Genera un buen ambiente laboral en la institucion

Conocimiento del cargo

Indaga si los procesos se encuentran dentro de niveles aceptables de ejecucion

Orienta a los empleados sobre el logro de una buena gestion institucional

Comunica las disposiciones internas que deben desarrollarse en tiempos oportunos para
evitar riesgos inminentes

Mantiene un apropiado control sobre las acciones que representan inseguridad en los
procedimientos

Los informes presentan datos confiable que aportan al desempefio laboral eficiente de los
empleados

Conoce el alcance de las funciones que le han otorgado y respeta las decisiones que sus
inmediatos expongan en relacién a su trabajo

Aporta con ideas innovadoras al desarrollo de procesos de gestion eficaces para una
adecuada administracion institucional.




Conserje

Gestion institucional

Su gestién proporciona agilidad a los procesos institucionales

Se anticipa a la ejecucién de hechos rutinarios

Cumple con las disposiciones emitidas de manera inmediata

Mantiene un clima de respecto con el personal de la cooperativa

Desarrollo de estrategias

Su trabajo facilita la ejecucion de tareas a los empleados

Desarrolla actividades con aporte en el mejoramiento de los servicios que ofrece la
entidad

Aporta en la conservacion de las buenas relaciones entre los socios y la cooperativa

Acoge las sugerencias emitidas por sus superiores evitando el desarrollo de conflictos.

Aptitudes

Es colaborador

Posee el don de servicio eficiente para contribuir al desarrollo de actividades en la
institucion

Colabora oportunamente en la ejecucion de actividades

Es creativo en el desempefio de sus funciones

Conocimiento del cargo

Desemperia sus tareas en apego a lo establecido en el manual de funciones

Desarrollo actividades mas alla de lo detallado en el manual

Colabora en las areas con predisposicién

Mantiene un control sobre los recursos materiales a usted encomendados

Se asegura de que la imagen institucional siempre sea la correcta

Mantiene un trato amable con el pablico

Informa con prontitud sobre irregularidades observadas para la intervencion oportuna de
los empleados de la cooperativa




Chofer

Gestion institucional

Es diligente en los servicios que presta a la institucién

Su relacion es cordial con todo el personal de la cooperativa

Brinda valor agregado a sus actividades

Su disposicion es buena y apoya en los procesos relacionados con su cargo

Desarrollo de estrategias

Cumple en tiempos oportunos lo encomendado

Apoya en otras areas en las que considera que sus conocimientos son necesarios

Se mantiene en un clima de cordialidad con los demas empleados

Sus servicios apoyan al cumplimiento de objetivos institucionales

Aptitudes

Su colaboracion es espontanea

Mantiene un ambiente de respeto y cordialidad

Aporta en los procesos institucionales para alcanzar metas y objetivos

Ofrece alternativas para ejecutar de mejor manera el trabajo

Conocimiento del cargo

Conoce su responsabilidad en el manejo de los bienes a usted encomendados

Realiza mantenimiento oportuno a los vehiculos para asegurar su funcionamiento

Presenta informes sobre sus actividades

Esta consiente del uso exclusivo de los vehiculos y respeta esta normativa

Cumple con los parametros legales para ejercer su cargo

Respeta las disposiciones internas y las ejecuta a cabalidad

Cumple con los horarios de trabajo y apoya en casos especiales en los que se requiere de
su presencia

Actua con prudencia frente a situaciones adversas
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Anexo E. Funciones del Talento Humano

Funciones del personal

Funciones a desempenfiar del Gerente

De acuerdo a lo establecido en el manual funcional de la (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki
Wasi Ltda., 2018)

[{e]

Ejercer legal, judicial y extrajudicial de la cooperativa, de conformidad con la Ley Organica
de la Economia Popular y Solidario y del Sector Financiero Popular y Solidario, el Reglamento
General de la Ley Orgénica de la Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular
y Solidario y el estatuto social de la institucion.

Proponer al consejo de administracion las politicas, reglamentos y procedimientos necesarios
para el buen funcionamiento de la cooperativa;

Presentar al consejo de administracion el plan estratégico, el plan operativo y su pro forma
presupuestaria; maximo hasta el treinta de noviembre del afio en curso para el ejercicio
econdmico siguiente;

Responder por la marcha administrativa, operativa y financiera de la cooperativa e informar
mensualmente al consejo de administracién;

Contratar, aceptar renuncias y dar por terminado contratos de trabajadores, cuya designacién
0 remocion no corresponda a otros organismos de la cooperativa y de acuerdo a las politicas
que fije el consejo de administracion.

Disefiar y administrar la politica salarial de la cooperativa, en base a la disponibilidad
financiera;

Mantener actualizado el registro de certificados de aportacion;

Informar de su gestion a la asamblea general y al consejo de administracion;

. Suscribir los cheques de la cooperativa, individual o conjuntamente con el presidente, conforme

lo determine el estatuto social. Cuando el estatuto social disponga la suscripcién individual,
podra delegar esta atribucion a administradores de agencias u oficinas operativas, conforme lo

determine la normativa interna;

10. Contraer obligaciones a nombre de la cooperativa, hasta el monto que el estatuto, reglamento

o0 la asamblea general lo autorice;

11. Suministrar la informacién personal requerida por los socios, Organos internos de la

cooperativa y demés organismos de control;

12. Definir y mantener un sistema de control interno que asegure la gestion eficiente y econdmica

de la cooperativa;

13. Informar a los socios sobre el funcionamiento de la cooperativa;



14. Asistir, obligatoriamente, a las sesiones del consejo de administracion, con voz informativa,
salvo que dicho consejo disponga excepcionalmente lo contrario; y, a las del consejo de
vigilancia cuando sea requerido; v,

15. Las demas que sefiale la Ley de la Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero

Popular y Solidario y su reglamento y el estatuto social de la cooperativa.

Funciones Jefe financiero

Funciones

- Coordina con los distintos departamentos, la recopilacion de informacion requerida para la
elaboracién del Plan Estratégico y del Plan Operativo Anual y la entrega a la persona que
dirige el proceso de elaboracién de estos documentos;

- Coordina y participa en las reuniones con Gerente, Jefes Departamentales, Jefes de Agencia
y el consultor externo de ser el caso, para la elaboracién o actualizacion del Plan Estratégico
y elaboracién del Plan Operativo Anual, una vez elaborado, se responsabiliza de entregarlo
a Gerencia para su revision y aprobacion;

»  Prepara documentacién de soporte para la elaboracion del presupuesto anual, en lo referente
al &rea financiera, dirige y supervisa las reuniones con el Gerente, Jefes Departamentales y
Jefes de Agencia, generando el documento correspondiente al presupuesto anual;

« Solicita informacién respecto a la utilizacién del presupuesto asignado a las distintas areas y
oficinas, elaborando un informe a Gerencia, y haciendo cumplir las resoluciones que puedan
generarse de la revision del gasto presupuestario;

- Tramita solicitudes presentadas por personal autorizado, para el bloqueo o desbloqueo de
encaje en créditos o de valores en ahorros;

= Vigila permanentemente el estado de la liquidez, de acuerdo a los requerimientos de las
distintas oficinas, elaborando un informe a Gerente, informando de la situacion y de ser el
caso, sugiriendo fuentes de financiamiento para cubrir posibles desfases;

= Ejecuta negociaciones autorizadas por Gerente, con instituciones financieras, con miras a
obtener recursos en caso de ser necesaria la obtencion de fondos para liquidez;

= Revisa anualmente o a su vencimiento, los contratos firmados con empresas aseguradoras,
informando al Gerente respecto a la necesidad de modificacion, ampliacion o renovacion de
las polizas de seguro y realizando la respectiva negociacion cuando es el caso;

- Realiza un estudio mensual del margen financiero, elaborando un informe que es presentado
en el Comité Gerencial;

« Solicita mensualmente la entrega de estados financieros actualizados a sus subalternos, los
revisa y entrega al Auditor Interno para que lo revise, pasando luego al Gerente para su

revision y firma;



Revisa en forma permanente el estado financiero de cada oficina considerando ahorros,
depésitos a plazo fijo, inversiones, obligaciones, créditos y en general, todos los rubros del
movimiento financiero, asi como nimero de socios nuevos, socios liquidados. socios por
estado civil entre otros, tanto lo real como lo proyectado, elaborando informe para Gerencia
incluyendo recomendaciones y haciendo un seguimiento a su cumplimiento;

Entrega informacidn financiera requerida a Gerencia y Consejo de Administracion;
Coordina y controla que la Cooperativa cumpla con las normas de solvencia y prudencia
financiera, dispuestas por la Ley de Instituciones del Sistema Financiero y deméas organismos
de control;

Recibe de los proveedores las facturas y documentos de respaldo, los revisa y autoriza hasta
el monto determinado en su nivel, entregando la documentacién al Asistente Contable para
gue proceda al pago;

Recibe de contabilidad los resultados de la elaboracion de las conciliaciones bancarias y los
revisa, poniendo especial atencion a los saldos bancarios, informacion que es utilizada para
informar a Gerencia General sobre el flujo de caja;

Revisa los estados financieros y elabora un informe de las obligaciones pendientes con el
SRI'y procede a cumplirlas;

Revisa los gastos de caja chica y autoriza las reposiciones;

Coordina la elaboracion y entrega de informacion financiera requerida por los organismos
de control;

Calcula y ordena la ejecucion de los pagos que corresponden al COSEDE y a otros
organismos externos que corresponda;

Participa en las reuniones del Comité Gerencial, Comité de Etica y Conducta y Comité de
Inversiones, Comité de Calificacion de Activos y Pasivos de Riesgos;

Identificar los montos obtenidos de la recuperacién de cartera, informando al Jefe de
Negocios de los montos posibles de colocarse en operaciones de crédito en funcion de la
disponibilidad de efectivo;

Elaborar la constitucion de provisiones de los activos de riesgo de acuerdo a la normativa
legal vigente y propone para la aprobacion en el comité de calificacion de activos y pasivos
en riesgo;

Supervisa las actividades del personal que se encuentra bajo su autoridad;

Otras actividades relacionadas con sus funciones o dispuestas por una autoridad competente;
(Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018)



Funciones Jefe de Talento Humano

« Participar en el proceso de elaboracion del Plan Estratégico, Plan Operativo Anual y
Presupuesto Anual de la cooperativa;

- Elaborar y actualizar los procesos de: incorporacién, permanencia, desvinculacion y
administracion de personal;

< Ejecuta procesos de reclutamiento y seleccion de personal en todas sus fases;

« Coordina procesos de induccion general al personal nuevo;

< Socializa cddigo de ética y reglamento interno de trabajo a todo el personal de la Cooperativa;

- Coordina la entrega de beneficios sociales y agasajos a los empleados de la Cooperativa;
Elaborar y liquidar roles de pago, célculo de comisiones, décimos: tercero y cuarto, y
utilidades;

- Administra Sistema de Historia Laboral del IESS: avisos de entrada y de salida, avisos de
nuevos sueldos, avisos de variacion de sueldos por extras;

- Elabora contratos de trabajo y remite al Ministerio del Trabajo a través del Sistema en Linea
para su revision y aprobacién, y acude a la Inspectoria de Trabajo para su legalizacion;

- Elabora liquidaciones finales y actas de finiquito en el Sistema en Linea del Ministerio del
Trabajo y acude a la Inspectoria de Trabajo para su legalizacion;

- Elabora y/o mantiene actualizado el Manual de Funciones y organigramas estructurales y
funcionales de la Cooperativa;

« Creay mantiene bases de datos de: personal activo y pasivo, costos de némina, capacitacion,
gestion del desempefio e indicadores de subprocesos de gestion de recursos humanos;

« Elabora y propone cambios en reglamentos de: aplicacion de plan de carrera, uso de
vacaciones y permisos, viaticos y movilizacion, anticipos de sueldos, bonificacion especial
de estudios e interno de trabajo y otros;

e Coordina actividades relacionadas con Seguridad y Salud Ocupacional en toda la
Cooperativa;

» Elabora el calendario anual de vacaciones y presenta al Gerente General para su aprobacion;

- Elabora, ejecuta y evalla plan de capacitacion anual;

» Coordina eventos de capacitacion internos y externos;

= Supervisar al personal para que cumpla el horario de trabajo, controlando los atrasos, las
faltas, los permisos, entre otros.;

= Coordinar con el Gerente General y/o Subgerente cualquier novedad que tenga que ver con
la gestion del personal, e informar por escrito mensualmente;

- Participa en las reuniones del Comité Gerencial y Comité de Etica y Conducta, Comité de

Educacién y Responsabilidad Social;



Actualizar mensualmente o cuando lo requiera la nébmina del personal para los seguros de
vida, y enviar a la empresa proveedora del servicio.

Supervisa las actividades del personal que se encuentra bajo su autoridad, asi como comunicar
las altas y bajas de usuarios.

Elaborar y mantener actualizado el reporte de vinculados del personal de la entidad.
Brindar apoyo al Oficial de Cumplimiento en la politica conozca a su empleado;

Otras actividades relacionadas con sus funciones o dispuestas por una autoridad competente;
(Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., 2018).
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