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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal; disefiar un Sistema de Gestién
de Talento Humano para la Coac “Mushuk Yuyay Chimborazo” Ltda de la ciudad de Riobamba
gue optimizaré los recursos. Para lo cual fue necesario una metodologia con enfoque mixto, de
nivel descriptivo, no experimental, transversal, se aplicd las encuestas al personal de la
cooperativa y una entrevista dirigida al gerente general. Donde se obtuvo como resultado de estas
dos herramientas las deficiencias en procesos de reclutamiento y seleccién, induccion del
personal, carencia de un manual, donde detalle funciones a realizar asi como también la falta de
aplicacién de evaluaciones de desempefio. Debido a que la cooperativa no cuenta con un sistema
de gestion de talento humano, la carencia de capacitaciones y motivaciones han provocado el bajo
desempefio del personal. Por lo tanto, el sistema de gestion de talento humano propuesto para la
cooperativa apoya como un esquema a la correcta administracion de recursos humanos por el
hecho de que consta con procesos adecuados para su ejecucion. De tal manera, se concluy6 que
un sistema de gestion de talento humano es relevante para administrar de manera adecuada el
recurso humano de la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda. el cual permite desarrollar acciones
y estrategias para contar con el personal adecuado, por lo cual se recomend6 aplicar el sistema de
gestion del talento humano disefiado para la cooperativa con la finalidad de contar con un personal

eficiente que garantice el desarrollo de la cooperativa.

Palabras clave: <SISTEMA DE GESTION DE TALENTO HUMANO>, <CAPACITACION
> <DESEMPENO >, <TALENTO HUMANO>, <ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS>

: »} 21672022

2079-DBRA-UTP-2022
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ABSTRACT

With the help of this research, a Human Talent Management System that will maximize resources
was to be created for the Coac "Mushuk Yuyay Chimborazo" Ltda. of Riobamba. It was required
to use a mixed-approach methodology that included surveys of the cooperative's employees and
an interview with the general manager. The surveys were descriptive, non-experimental, and
crosssectional in nature. These two instruments led to problems in the hiring and hiring
procedures, in the onboarding of new employees, in the lack of a manual outlining the tasks to be
carried out, and in the implementation of performance reviews. Due to a lack of a human talent
management system, the cooperative's personnel have performed poorly due to a lack of training
and incentive. Consequently, human talent the cooperative's suggested management system
promotes proper management of human resources because it provides sufficient procedures for
doing so. It was therefore determined that a human talent management system is necessary to
effectively manage the human resources of Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltd. since it enables
the development of actions and strategies to have the right staff. It was therefore advised to
implement the human talent management system created for the cooperative to have an effective

staff and to ensure the cooperative's development.

Keywords: <HUMAN TALENT MANAGEMENT SYSTEM>, <CAPACITATION>,
<PERFORMANCE>, <HUMAN TALENT>, <HUMAN RESOURCE MANAGEMENT>.

f/’ J ;

Leonardo E. Cabezas A.
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INTRODUCCION

El talento humano es un factor vital en el desarrollo productivo de un pais y organizacion en un
mundo en constante cambio, una organizacion debe contar con un personal altamente
competitivo, mediante un Sistema de Gestion de Talento Humano se lograra tener colaboradores
con capacidad de realizar sus actividades eficientemente tomando en cuenta los diversos factores

gue se deben trabajar para conseguirlo.

El presente Trabajo de Investigacion tiene como objetivo el disefiar un Sistema de Gestion de
Talento Humano para la Coac “MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO” LTDA de la ciudad de
Riobamba, pretendiendo controlar adecuadamente sus procesos y orientando al personal a ser mas
efectivos, que no retrasen la consecucion de los objetivos organizacionales ya que actualmente

existe varias falencias dentro del Area de Talento Humano.

Por tanto, resulta indispensable que la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo disponga de un Sistema
de Gestion de Talento Humano disefiado especial y Unicamente para la cooperativa, de manera
que los directivos de la cooperativa tomen las decisiones adecuadas y correctivas, que logren

posicionarse dentro del mercado competitivo y cumplir sus objetivos y metas.

En el presente trabajo, se ha estructurado el Proyecto de Investigacion en tres capitulos, donde se
recopila fundamentos tedricos anteriores, el marco metodolégico y finalmente la propuesta del

tema, a continuacion, se realiza una breve descripcion de cada capitulo.

Capitulo 1. Dentro de este capitulo se detalla el marco referencial donde, incluye los antecedentes
investigativos de repositorios virtuales y revistas cientificas de varios autores, ademas abarca
informacién relevante de diferentes autores que conocen del tema como sustento de la

investigacion.

Capitulo 1. Esta compuesto por el marco metodoldgico, donde se describe la metodologia que se

utilizo en la investigacion.

Capitulo I111. Abarca los resultados obtenidos de la informacién recopilada mediante las encuestas
y entrevista, lo que llevo a realizar la propuesta de disefiar un sistema de gestion de talento

humano para la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda de la ciudad de Riobamba.

Finalmente, se realiza las conclusiones a las que llegamos y recomendaciones del presente trabajo

de investigacion.



CAPITULO I

1. MARCO REFERENCIAL

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad el talento humano esté siendo "de cosecha propia" en el mundo en desarrollo, lo
que indica que, en un futuro las empresas de todo el mundo van a generar una abundancia de
talento humano, para hacer de sus empresas mas eficaces generando un valor adicional a su talento
humano, es asi que los lideres de recursos humanos de cada empresa tendran que modificar
técnicas para la adecuada gestion del talento y asegurarse de que vayan a la par con los objetivos
estratégicos. (Oxford Economics , 2021)

En Ecuador una de las preocupaciones de las empresas es tener un personal calificado y
productivo, el talento humano es necesario y de vital importancia en una organizacion se debe
actualizar los conocimientos continuamente mediante la capacitacion y métodos de trabajo que
ya que les permitird ser mas competitivos en el mercado y contribuir al desarrollo personal y

organizacional. (Ascencio & Navarro Espinosa, 2015)

La Cooperativa Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda cuenta con 9 trabajadores, ademas no cuenta
con un sistema de gestion de talento humano que permita alcanzar los objetivos organizacionales,
el talento humano al ser un factor importante se ha visto afectado ya que no cuenta con un
responsable del area de talento humano ocasionando problemas internos, asi mismo no tienen
claro las actividades que deben realizar acordes a su puesto por lo que existe mucha rotacién del

personal lo que conlleva a una baja productividad y baja motivacién de sus colaboradores.

Dentro de la misma no existe un proceso adecuado de contratacion e induccion del personal ya
gue no se realiza ninguna prueba para que el personal colabore con la cooperativa simplemente
aceptan carpetas y escogen la mejor opcion, asi mismo no cuentan con un plan de capacitacion
anual destinado a la mejora de las relaciones interpersonales de sus colaboradores y con sus
clientes, ademas no realizan un proceso adecuado de evaluacion de desempefio para conocer la

situacion de su personal.

Es por ello que la solucion de estos problemas se espera alcanzarlos mediante el cumplimiento de
los objetivos que se encamina en disefiar un sistema de gestion de talento humano que permita
organizar, dirigir y controlar al personal que colabora con dicha cooperativa generando

competencia, motivacion, desarrollo lo cual permitira lograr un desempefio laboral eficiente.



1.1.1. Formulacion del problema

(De qué manera un sistema de gestion de talento humano para la Coac “MUSHUK YUYAY-
CHIMBORAZO” LTDA de la ciudad de Riobamba permitira el crecimiento organizacional?

1.1.2. Sistematizacion del problema

o ¢Cémo la fundamentacion teorica de la gestion de talento humano contribuira al
desarrollo de la presente investigacién?

o ¢De qué manera el analisis de la situacién actual del personal en la Coac “MUSHUK
YUYAY CHIMBORAZO” LTDA identificara las falencias y deméas problemas en la
gestion de talento humano?

o ¢Cuales estrategias de gestion de talento humano permitira el crecimiento

organizacional?

1.2. Objetivos

1.2.1. General

Disefiar un Sistema de Gestion de Talento Humano para la Coac “MUSHUK YUYAY
CHIMBORAZO” LTDA de la ciudad de Riobamba que optimizara los recursos.

1.2.2. Especificos

. Fundamentar teéricamente estrategias y procesos de gestion de talento humano como
soporte de un Sistema de Gestion de Talento Humano para la Coac “MUSHUK
YUYAY CHIMBORAZO” LTDA de la ciudad de Riobamba.

. Analizar la situacion actual del personal en la Coac “MUSHUK YUYAY
CHIMBORAZO” LTDA para identificar las falencias y demas problemas en la
gestién de talento humano.

. Establecer estrategias para una adecuada gestion del talento humano que permita el

crecimiento organizacional.



1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacidn tedrica

En la presente investigacion del sistema de gestion de talento humano, el andlisis de las bases
tedricas de esta investigacion servira de guia e instrumento para futuras investigaciones sobre el

tema.

1.3.2. Justificacion metodoldgica

La metodologia de investigacion aportard en la recopilacion de informacion acerca de la
cooperativa para asi analizar su situacién actual, ademas se aplicara encuestas a los colaboradores
de la misma. EI presente trabajo de integracion curricular inicia en la investigacion cientifica, ya
gue emplea la metodologia para desarrollarse con un enfoque, nivel, método, disefio y tipo,
aportando al 4rea de talento humano de la Coac “MUSHUK YUYAY CHIMBORAZOQO” Ltda,

para la elaboracion del tema:

“Sistema de Gestion de Talento Humano para la Coac “MUSHUK YUYAY-CHIMBORAZO”
LTDA de la ciudad de Riobamba.”.

1.3.3. Justificacion practica

La presente investigacion servira de guia e instrumento para la toma de decisiones de los
directivos de la cooperativa, de la misma forma se estableceran los procesos necesarios para el
normal funcionamiento del talento humano que permita organizar, dirigir y controlar al personal
gue colabora con dicha cooperativa generando competencia, motivacién y desarrollo. Ademas, se
planteara estrategias para aprovechar capacidades y habilidades con el que cuenta su personal
mejorando el rendimiento de cada uno de ellos con el fin de lograr metas y objetivos

organizacionales.

1.4. Antecedentes de Investigacion

Para la presente investigacion se ha revisado temas similares del tema a desarrollar “Sistema de
Gestion de Talento Humano para la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda de la ciudad de
Riobamba”, teniendo como respuesta varios Trabajos de Titulacion los mismos que ha servido

como antecedentes del trabajo a realizar.



Con el fin de fundamentar tedricamente la presente investigacion acerca de un sistema de gestion
de talento humano se tomo de los repositorios virtuales trabajos de titulacion con temas similares

asi como de revistas cientificas que se detallan a continuacion:

Segun el autor (Paguay, 2020) en su Trabajo de Titulacion con el tema: “Disefio de un sistema de
gestion de talento humano basado en competencias para la cooperativa de ahorro y crédito
Fernando Daquilema”, tiene como finalidad mejorar los procesos en la cooperativa, permitiendo

responder a las necesidades de la institucion.

Como conclusion manifiesta: Que las instituciones financieras buscan la competitividad, lo que
se consigue mediante la incorporacién del personal adecuado, dejando atrds una gestion basada
en una evaluacion superficial, para dar paso a una gestién donde el personal es el capital mas

importante en una empresa, valorando sus habilidades en sus actividades.

Por otra parte (Lara, 2017), segin su Trabajo de Investigacion con el tema “Disefio de un modelo
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Indigena SAC Ltda., en la ciudad de Ambato para el afio 2015- 2016” menciona como
objetivo: Disefiar un Modelo de Gestion del Talento Humano para el mejoramiento el Desempefio
Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena Sac de la Ciudad de Ambato Provincia
del Tungurahua, para el periodo 2015- 2016.

Una vez finalizado la investigacion se tiene como conclusion: Todas las estrategias y procesos
planteadas por el autor para el disefio de un Modelo de Gestién del Talento Humano para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena Sac, lograra tener mayor rentabilidad, ser mas

competitivos y tener colaboradores eficientes para realizar sus actividades acordes a su puesto.

Para (Badillo, 2020), en su titulo de Trabajo de Investigacion: “Modelo de gestion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de los funcionarios de la cooperativa policia nacional de
Babahoyo”, manifiesta: Los modelos de gestion de talento humano son implementados como
estrategias de direccién que permiten la colaboracion efectiva de las personas para alcanzar los
objetivos como organizacion y personales, de tal manera que una empresa no puede ser
competitiva si no cuenta con un buen equipo de trabajo.

Al finalizar el trabajo de investigacion se concluyé que: La implementacion de motivaciones

mediante incentivos ayudara en la productividad y cumplimiento de objetivos.

El Trabajo de Titulacion de (Peralta, 2018), Gioconda Peralta, con el tema “Disefio de un sistema

de Gestion de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito



Accion y Desarrollo Ltda, de la ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo, cantén
Riobamba, periodo 2016 — 20177, tiene como objetivo: Desarrollar un proyecto de Gestion por
Competencias para el Talento Humano de la COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
ACCION Y DESARROLLO LTDA.

Llega a la conclusion que, al aplicar un modelo de competencias en la capacitacion del personal
de la cooperativa, es necesario analizar los requerimientos de los cargos y evaluar la fuerza

laboral, ya que asi se conoce con qué personal cuenta.

En la Journal of Science and Research: Revista Ciencia e Investigacién, se desarroll6 el tema:
“Gestion del talento humano en las cooperativas de ahorro y crédito, para mejorar la atencion a
los socios” este articulo, ha sido realizado con estudios técnicos, se espera que al aplicar la
propuesta la cooperativa cuente con una herramienta, pretenda el mejoramiento, la participacion
y productividad del personal, logre el cambio exitoso de comportamientos y competencias; y, de
esta forma asimilar este cambio en forma eficaz y rapida, logrando establecer expectativas claras

de desempefio y desarrollar la capacidad de ejecucion mediante la capacitacion. (Rodriguez, Silva,
Ulloa, & Pazmifio, 2020)

Es por ello que, en la presente investigacion, se toman como referencia los trabajos de estos
autores ya que realizan investigacion con su respectivo andlisis e interpretacion de entrevistas y

encuestas realizadas.

1.5.Marco Tebrico

1.5.1. Sistema de Gestién de Talento Humano.

Se entiende como administracion de recursos humanos (RH) a un campo que requiere de la
mentalidad superior interna de cada organizacion. Depende de diferentes escenarios, que abarca
factores como es la cultura organizacional, la estructura organizacional ejecutada, las
caracteristicas del contexto ambiental y demas factores que son relevantes en el desarrollo de una

empresa. (Chiavenato, 2009).

Para, (Cuesta, 2017) la gestion de recursos humanos es un conjunto de decisiones y acciones que
ejecuta un directivo de la organizacion, las decisiones y acciones efectuadas influirdn en el
desemperio de sus colaboradores, teniendo como finalidad el mejoramiento continuo, mediante

todos los procesos de estrategias que realice la empresa, tomando en cuenta el ambiente laboral.



Los recursos humanos son de vital importancia dentro de una organizacion ya que son aquellos
que realizan actividades para el cumplimiento de objetivos organizacionales estos son
considerados como el Unico recurso vivo y eficaz que lleva al éxito organizacional y enfrenta los

desafios de la competencia.
1.5.2. Importancia de la administracion del talento humano

Para (Vvallejo, 2015), existen trabajadores que estan insatisfechos con el empleo que realizan o el
clima organizacional, el cual convierte en una preocupacion para los gerentes; ya que, Si estos
problemas no se resuelven al momento, se convertirdn en problemas urgentes en el futuro. Dentro
de las empresas, existen diversos inconvenientes y conflictos que deben ser resueltos por las
mismas personas que trabajan en ella, teniendo la necesidad de contar con trabajadores eficientes
y motivados con capacidad de resolver conflictos inmediatamente.

Los colaboradores tienen gran importancia en una organizacién proporcionando una chispa
creativa sin dejar atras a los activos financieros y el equipamiento de planta que de igual manera

SON recursos necesarios para la organizacion.

Los colaboradores se encargan de producir bienes y dar servicios de calidad persiguiendo
objetivos organizacionales, sin colaboradores eficientes la organizacion no puede alcanzar los
objetivos, el director del area de talento humano en una organizacion influye en la relacion

organizacion - colaboradores, manteniendo siempre motivados y empoderados al personal.
1.5.3. Objetivos de la administracion del talento humano.

Los objetivos de la administracion del talento humano deben contribuir a la eficacia de la

organizacion, (Vallejo, 2015), describe varios objetivos de la administracion del talento humano:

e Ayudar a la organizacidn a alcanzar sus objetivos y realizar su misién.
e Proporcionar competitividad a la organizacion

e Proporcionar a la organizacién personas idéneas y motivadas.

¢ Incrementar la satisfaccion en el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar y generar cambio.

e Mantener politicas éticas y de transparencia y disefiar el trabajo individual y en equipo.
(Vallejo, 2015)



Estos objetivos mencionados por el autor ayudaran a conseguir objetivos organizacionales con un
equipo altamente capacitados y competitivos, ademéas contribuird a la optimizacion de recursos

con la mejor calidad y trabajo en equipo.

La administracion de los recursos humanos permite alcanzar el desarrollo y competividad de una
organizacion mediante sus colaboradores si estos estan motivados y seguros, hace a estos sentirse

parte de la organizacion lo que los convierte en colaboradores eficientes.

1.5.4. Procesos de la administracion de recursos humanos.

La Administracion de Recursos Humanos es un conjunto integrado de procesos dindmicos e

interactivos. Los seis procesos basicos de la ARH para (Chiavenato, 2009) son:

Administracidn de
Recursos Humanos
. . Procesos para Procesos para ,
Procesos para infegrar | | Procesos para organizar Procesos para retenera | | Procesos para auditar a
recompensar alas desarrollara las
ersonas alas personas las personas las personas
personas personas
\ \ \ \ \ \
¢ Remuneracion Fomastn . ls-lelgmeazjl Banco de datos
. 1]
¢ Reclutamiento + Disfode puesis o Prestaciones Desarll Ce?lidaddevida Sistemas de
.y .. L] []
o Seleccion + Evilacin ¢ Incentivos Aprendzz Relaciones con los informacion
~ .. .y 0
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conocimiento Mpleiosy 10s ISRV
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Gréfico 1-1. Administracion de Recursos Humanos

Fuente: (Chiavenato, 2009)

Elaborado por: Salau, L.2021
Los procesos que se muestran en la gréafica se relacionan entre si ya que cada uno de los procesos
y subprocesos ayudaran a que una organizacion tenga el personal adecuado para cada uno de sus
puestos de trabajo, cabe recalcar que los dichos procesos deben ser consecutivos para que no

existan falencias posteriormente.

1.5.5. Procesos para integrar personas.

En este proceso segln (Chiavenato, 2009) se incluye a nuevas personas en la empresa. Se les suelen

Ilamar procesos para proveer o0 abastecer personas. Ademas, dentro de este proceso se incluyen:



1.5.5.1. Reclutamiento y Seleccion del Personal.

Para (Amador, 2016), las funciones de Reclutamiento y Seleccién estan relacionadas, por lo que el
inicio de una enlaza el seguimiento de la otra por lo que se presenta un diagrama estandarizado
que indica las fases del proceso que utilizan las organizaciones, como se puede evidenciar en el

siguiente grafico:

Fuente interma  —p» Conclusion
Necesidad de Recepcion de Seleccion de Aplicacion de
personal solicitudes solicitudes pruebas
Fuente externa
y
L - - Integracion y envio de
gl gl
Valoracion Integral [« Entrevista previa < expedientes
A 4
Decision final > Examen meédico > Contratacion

Conclusioén

y

Conclusion

Graéfico 2-1. Proceso de reclutamiento y seleccién del personal

Fuente: (Amador, 2016)
Elaborado por: Salau, L.2021



1.5.6. Procesos para organizar a las personas.

Son los procesos para disefar las actividades que sus colaboradores deberan realizar dentro de la
empresa con la finalidad de orientar y acompafiar su desempefio. Dentro de este proceso se
incluyen el disefio organizacional y de puestos, el andlisis y la descripcion de los mismos, la

colocacion de las personas y la evaluacion del desempefio. (Chiavenato, 2009).

1.5.6.1. Evaluacién del Desempefio.

Para realizar un proceso de evaluacion de desempefio primeramente deben tener claro los
elementos que evidencien si el proceso realizar es el adecuado lo que conlleva a la planeacion de
la actividad, fijacion de estandares, adhesion a la estrategia de la organizacion, informacion al

evaluado, criterios establecidos y medicion. (Amador, 2016).
1.5.7. Procesos para recompensar a las personas.
Son los procesos para incentivar y motivar al personal con la finalidad de satisfacer sus

necesidades individuales para que cada uno den lo mejor en sus actividades a realizar. Dentro de

este proceso incluyen:

. Recompensas.
. Remuneracion y prestaciones.
. Servicios sociales. (Chiavenato, 2009)

1.5.7.1. Compensacion.

(Amador, 2016) considera que la administracion de las compensaciones tiene la finalidad de
establecer una remuneracion equitativa, reconociendo al personal para alcanzarlo se debe contar
con factores internos y externos proporcionando asi motivacion y desarrollo a su personal, este
proceso es vital en toda organizacion, ya que para un colaborador no resulta satisfactorio un
sueldo al contar con la compensacion con elementos como prestaciones e incentivos serd mas

satisfactorio para el colaborador.
Dentro de este subproceso es importante la compensacion a los colaboradores de una empresa ya

que asi los mismos se encontraran motivados y empoderados por lo que se evidenciara en sus

actividades realizadas con eficiencia.
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1.5.8. Procesos para desarrollar a las personas.

Dentro de este proceso se procede a capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Lo que implica:

e Laformaciony el desarrollo.
e Laadministracion del conocimiento y de las competencias.
e El aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras.

e Los programas de comunicacion y conformidad. (Chiavenato, 2009)

1.5.9. Procesos para retener a las personas.

Son los procesos que permite crear para el personal las condiciones ambientales y psicol6gicas
satisfactorias para que realicen sus actividades adecuadamente. Dentro de este proceso se
incluyen:

e Laadministracion de la cultura organizacional.

e Elclima.

e Ladisciplina.

e Lahigiene y seguridad.

e Lacalidad de vida y las relaciones sindicales. (Chiavenato, 2009).

1.5.9.1. Seguridad e Higiene y corresponsabilidad.

Dentro de este proceso (Amador, 2016), manifiesta que se identifican diversos factores que requieren
atencion como es el contra un responsable a quien asistir en diferentes casos que se susciten, que
tenga conocimiento de las instalaciones de toda la empresa ya que la seguridad e higiene y

corresponsabilidad de un colaborador es importante en toda empresa.

1.5.9.2. Calidad de vida laboral.

La calidad de vida laboral en la empresa es cada vez un reto ya que hay que mantener siempre
activos al personal colaborando asi a mejorar su desempefio y dejar ver sus logros, es por ello que
se debe prestar atencion continua mediante la comunicacion, seguridad, atencién a sus
necesidades, cooperacion y participacion, disciplina y solucion de cada conflicto de sus

colaboradores. (Amador, 2016).
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1.5.10. Procesos para auditar a las personas.
El proceso para auditar a las personas sirve para dar seguimiento y de igual manera tener el control
de las actividades del personal con el fin de verificar los resultados.
Dentro de este proceso se incluyen:
o Bancos de datos y sistemas de informacion administrativa. (Chiavenato, 2009)
1.6. Marco conceptual
Sistema
Segun (Gich, 1978), un sistema se define como la una union de partes que se conectan entre si
formando uno todo. Cada una de estas partes se veran afectadas si no lo sigue organizadamente o
lo cambian.
Gestion
Es un conjunto de actividades que desarrolla un administrativo en una organizacion con el fin
de lograr un objetivo, servicio, producto determinado. Tomando en cuenta a todos los
subordinados formando asi su habilidad de liderazgo. (Ruiz, Ruiz , & Martinez, 2017)
Recursos Humanos
Los recursos humanos (RRHH) son el conjunto de colaboradores que se encuentra fisicamente o
vinculado directamente con una organizacion, este autor menciona que en administracién de
empresas el recurso humano hace referencia a la gestién que hace un responsable hacia sus
colaboradores. (Morales, 2020)

Administracion

Para, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) la administracion es un proceso donde se disefia el método

de gestionar a sus colaboradores con el fin de cumplir metas eficaces.
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Cooperativa

La Cooperativa es una organizaciéon que esta conformada por diferentes personas que realizan
actividades diariamente, la palabra cooperativa hace mencion a, todos “cooperan” ya que al lograr

objetivos todos obtienen beneficios de ella. (Ministerio de la Produccién, 2009)

Organizacion

(Thompson, 2007) menciona que la organizacién es un sistema que abarca los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, el cual se encuentra regulada por un conjunto de
normas, que permitira lograr determinados fines.

Procesos

Se entiende por procesos todas actividades que se relacionan entre si, cada uno de los procesos

contienen diversos recursos, mediante ella se logra convertir en un producto o servicio para la

disposicién al cliente. (Carvajal, Valls, Lemoine, & Alcivar, 2017)

Desempefio

El desempefio es un resultado positivo de la implementacidn de estrategias eficientes en el realizar

una actividad o en el uso de recursos. (Amato, 2014)

Desarrollo

Se entiende como el resultado de una planificacion encaminada al avance personal y
organizacional teniendo un agregado a su producto o servicio lo que ara tener una mayor
participacion en el mercado. (Arcos, 2008)

Competencia

La competencia es una cualidad que posee una persona convirtiéndolo en apta de realizar

cualquier actividad, es decir, que la persona tiene la capacidad de lograr y ejercer un puesto de

trabajo eficiente y eficazmente. (vallejo, 2015)
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CAPITULO II

2.  MARCO METODOLOGICO

2.1 Enfoque de investigacion

2.1.1. Mixto

Los métodos mixtos son el conjunto de procesos investigativos con la finalidad de recolectar y
analizar datos cuantitativos y cualitativos posteriormente efectuar en una investigacion. (Herandez
& Mendoza, 2018, pag. 612).

Esta investigacion tuvo un enfoque mixto el mismo se basa en el método cualitativo y cuantitativo.

Cuantitativa: Orientada al analisis estadistico, se aplicé las encuestas a los colaboradores de la
cooperativa con el fin de obtener informacion relevante acerca de la problematica asi mismo se

interpretd y analizo los datos cuantitativos.

Cualitativa: Este método permitié obtener datos e informaciones de caracter cualitativo,
fundamentalmente a través de la entrevista aplicada al Gerente de la Cooperativa con la finalidad
de obtener informacion que permita el desarrollo del Sistema de Gestion de Talento Humano
para la Cooperativa.

2.2 Nivel de Investigacion

2.2.1. Descriptivo

Para (Guevara Alban, Verdesoto Arguello, & Castro Molina, 2020), en este nivel investigador no tiene
control sobre el fenédmeno estudiado, es decir el investigador se restringe a recaudar informacion

mediante distintos instrumentos que colabora con la recoleccion de datos.

El presente trabajo es de caracter descriptivo ya que, a través de encuestas aplicadas al personal
de la cooperativa y tabulacion de los datos conseguidos, se obtuvo informacion de manera
ordenada el cual que permitio describir el problema, asi como las causas de la misma, para indagar

de posibles soluciones a la problemética.

14



2.3 Disefio de investigacion

2.3.1. Segun la manipulacion de la variable independiente

2.3.1.1. No experimental

(Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2010), define a la investigacion no experimental como un estudio
donde no se manipula ninguna variable, es decir no existe una variacion ni manipulacién de las

variables independientes para ver su efecto sobre otras variables.

Se utilizd el disefio no experimental debido a que no se manipulé ninguna de las variables
existentes dentro de esta investigacion, mediante la observacion se obtuvo la informacion para su

respectivo analisis.

2.3.2. Segun las intervenciones en el trabajo de campo

2.3.2.1. Transversal

La investigacion transversal, es el estudio vertical de caracter estadistico con la finalidad de

recaudar informacion a base de datos en un momento indicado. (Gonzales & Difabio, 2016).

En la presente investigacién se realizo la investigacion transversal a través de encuestas a los
colaboradores de la Cooperativa con el fin de conocer problematicas y su disposicién con la

cooperativa, en un solo momento.

2.4 Tipo de estudio

2.4.1. Investigacion documental

(Baena G. , 2014), define a la investigacion documental como la basqueda en diversos documentos
para dar respuesta a un problema, por documento el autor menciona que se refiere a todo aquello

que ha realizado el hombre.
Por este motivo, en el presente trabajo se realizé el levantamiento de informacion de libros,

revistas, sitios web, tesis y articulos cientificos lo que permitié fundamentar las variables de

estudio del marco tedrico de la investigacion acerca de un Sistema de Gestion de Talento Humano.
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2.4.2. Investigacion de campo

Para (Baena G. , 2014), la investigacion de campo tiene como finalidad recopilar los datos de un
tema especifico a investigar, dentro de este tipo de investigacion se utiliza técnicas de observacion

e interrogacion.
Este tipo de investigacion se aplico para recolectar informacion primaria a traves de la utilizacion
de instrumentos como: el cuestionario de encuesta a los colaboradores, la entrevista al Gerente

General y visitas a la cooperativa de esta manera conocer la problemética de la carencia de un

Sistema de Gestién de Talento Humano para la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda.

2.5 Poblacién y Planificacion, seleccion y célculo del tamafio de la muestra

2.5.1. Poblacién

La poblacién de objeto de estudio fue los colaboradores de la cooperativa al ser una pequefia
empresa cuenta con 9 trabajadores, a partir de estos datos se realizara las encuestas.

Tabla 1-2: Cuadro de Personal de la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda.

Areas Personal de la Cooperativa Método
Gerente 1 Entrevista

Inversiones
Marketing

Caja Encuesta
Créditos
Cobranzas
Contabilidad
TOTAL
Fuente: Datos de la Organizacion

OFRP NN B P

Elaboracion: Salau Tuquinga, Liseth, 2022

Es necesario enfatizar que al Sr. Gerente General de la Cooperativa Mushuk Yuyay Chimborazo
Ltda se aplico la entrevista, apartandole de la aplicacion de la encuesta, es decir que la encuesta

se aplico a una poblacion de 8 trabajadores.

2.5.2. Muestra

En vista que la poblaciéon no es mayor a 100 se tom6 como muestra la poblacién total de la

cooperativa que son de 8 trabajadores
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2.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

2.6.1. Inductivo — Deductivo

Inductivo: Segln (Baena G. , 2017, pé4g. 38), consiste en un razonamiento de casos generales a casos
particulares es decir que la induccion es, una generalizacion que conduce de los casos particulares

a la ley general.

Deductivo: Para (Baena G. , 2017, pag. 38) este método empieza por las ideas generales llegando a
casos particulares es por ello que no plantea un problema. Al ser aceptados los postulados y

definiciones, los teoremas cada uno de estos son claros.

Los métodos utilizados en la presente investigacion, fueron: el inductivo deductivo, pues permitio
ir de lo mas especifico a lo general y viceversa, por lo que se observé que el personal no
desempefia sus actividades adecuadamente ya que es necesario contar con procesos de
reclutamiento y seleccion del personal, ademas se debe contar con procesos de capacitacion y
motivacion, procesos de evaluacion del desempefio. Es decir, si se induce a los colaboradores a
estos procesos lograran el mejoramiento individual y empresarial, se deduce que contar con un

personal adecuado lograra alcanzar los objetivos y metas de la cooperativa.

2.6.2. Analitico- Sintético

Estos dos métodos de andlisis y sintesis son dos actividades contrapuestas, ya que el método
analitico es la disolucién de un tema en varias, por otro lado, la sintesis es un campo formado de

distintos factores. (Baena G. , 2017, pag. 41).

Estos métodos permitieron analizar y describir los problemas de la cooperativa en la parte
administrativa de manera ordenada para su posterior redaccion. Se observd la falta
implementacion de un Manual de funciones para los colaboradores que deriva de carencia de
procesos por lo que la implementacion de estos procesos permitird fortalecer la problematica
planteada debido a que el personal debe cumplir con actividades que lleven al éxito de la

cooperativa.
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2.6.3. Técnicas

2.6.3.1. Encuestas

La encuesta es una técnica que permite abarcar un problema del cual se necesita informacion que
nos interesa, conformado por un conjunto de preguntas que permite al investigador obtener datos.
(Montes, 2000).

Esta técnica aplicada a los colaboradores de la cooperativa se utilizd para obtener informacion
necesaria acerca de las falencias que existe en la cooperativa y a través de ella obtener respuestas

que serviradn para tener soluciones.

2.6.3.2. Entrevista

La entrevista es una técnica de gran utilidad para una investigacion ya que permite recopilar datos,
para (Diaz, Torruco, Martinez, & Varela, 2013, pag. 163) la entrevista se define como un dialogo con un

fin determinado a un tema especifico.

La entrevista estuvo dirigida al gerente general con la finalidad de obtener informacion necesaria
sobre la cooperativa que ayud6 a tener una vision mas amplia de los procesos que realizan,

procediendo asi con el disefio de un sistema de gestion de talento humano.

2.6.4. Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaran en la presente investigacion seran:

2.6.4.1. Cuestionario de encuesta

Este instrumento se implementd a los colaboradores de la cooperativa sobre la situacion que

enfrentan dentro de la misma ya que fue informacion veridica.

2.6.4.2. Guia de la entrevista

Mediante este instrumento se conoci6 informacion complementaria y actual sobre la cooperativa

por medio del gerente y la cual ayud6 en el disefio de un sistema de gestion de talento humano.
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CAPITULO 111

MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

3.1. Resultados

3.1.1. Analisis de resultados de las encuestas aplicadas al personal de la Cooperativa de
ahorro y crédito Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda de la ciudad de Riobamba.

1. ¢La cooperativa realiza procesos adecuados para la induccién del personal?
Tabla 2-3: Induccién del personal

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 3 37,5%
No 5 62,5%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Induccion del personal

uSi

= No

Grafico 3-3. Induccion del personal

Fuente: Tabla 2-3.

Realizado por: Salau, L.2022
Andlisis: De la pregunta planteada el 62,5% del personal encuestado manifiesta que la
cooperativa no realiza procesos adecuados para la induccion del personal, mientras que un 37,5%
manifiesta que, si se realiza un proceso adecuado de induccion del personal.

Interpretacion: Como se evidencia en la grafica un mayor porcentaje no creen que se realiza
procesos adecuados para induccion del personal, cabe recalcar que es necesario tener un proceso
de induccion adecuado para que se pueda aplicar a todo el personal que quiera colaborar en la

cooperativa.
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2. ¢Posee usted un manual que detalle de forma adecuada actividades, estrategias y
politicas de su puesto de trabajo?

Tabla 3-3: Manual de Actividades

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 50%
No 4 50%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Manual de Actividades

o Si

® No

Gréfico 4-3. Manual de Actividades
Fuente: Tabla 2-3.

Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: Se puede identificar que existe la falta de manuales de actividades que deben realizar
los colaboradores de la cooperativa ya que el 50% han mencionado que no cuentan con el manual
y 50% manifiestan que si cuentan con estos manuales.

Interpretacion: Hay que tener en cuenta que es la mitad del personal sin manual de actividades,

la implementacién de manuales para todo el personal es necesario para que el personal conozca
sus actividades a realizar.
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3. ¢Ha recibido capacitaciones durante su permanencia en la cooperativa?

Tabla 4-3: Capacitaciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 2 25%
No 6 75%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Capacitaciones

uSi

= No

Gréfico 5-3. Capacitaciones

Fuente: Tabla 2-3.
Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: Al recopilar la informacién el 75% mencionan que no han recibido ninguna
capacitacion durante su permanencia en la cooperativa y tan solo el 25% mencionan que han

recibido capacitacion.
Interpretacion: El personal que no ha recibido ninguna capacitacion es un porcentaje alto el cual

debe tomarse en cuenta ya que capacitaciones son esenciales en toda entidad mediante ella se

impulsa el desarrollo del personal.
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4. ¢Usted se siente motivado para realizar sus actividades en la cooperativa?

Tabla 5-3: Motivacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 2 25%
No 5 62,5%
Algunas Veces 1 12,5%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Motivacion

mSi
u No

i Algunas Veces

Grafico 6-3. Motivacion

Fuente: Tabla 5-3.

Realizado por: Salau, L.2022

Analisis: En base a la tabla y gréfica un 62,5% del personal no se siente motivado para realizar

sus actividades en la cooperativa, mientras que un 25% si se sienten motivados y el 12,5% cita

algunas veces estan motivados.

Interpretacion:

En base al analisis se puede mencionar que el mayor porcentaje de los

encuestados no se sienten motivados en la cooperativa siendo este un problema a resolver.
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5. ¢Como considera la gestion del Talento Humano por parte de la gerencia?

Tabla 6-3: Gestion de Gerencia

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente
Bueno 8 100%
Regular
Mala
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Gestion de Gerencia

M Excelente

M Bueno

= Regular

= Mala

Grafico 7-3. Gestién de Gerencia

Fuente: Tabla 2-3.
Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: En base a la pregunta el 100% de personal encuestado manifiesta que la gestion de
talento humano por parte de la gerencia es buena.

Interpretacion: El total del personal encuestado que la gestion del gerente es buena, aunque esta

gestion se podria mejorar.
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6. ¢Considera usted que las actividades encomendadas son adecuadas a su horario
laboral?

Tabla 7-3: Horario laboral adecuado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 3 37,5%
No 5 62,5%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Horario laboral adecuado

M Si

® No

Grafico 8-3. Horario laboral adecuado

Fuente: Tabla 2-3.
Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: Mediante la informacion recopilada se llega a la conclusion de que el 62,5% del
personal cita que: sus actividades no son adecuadas al horario laboral, mientras que un 37,5% cita

que si.
Interpretacion: Como se puede evidenciar el mayor porcentaje de la poblacién cita que: sus

actividades no son acordes a su horario laboral ya que incide en el desarrollo de sus actividades

dentro de la cooperativa.
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7. ¢Como considera usted el ambiente laboral entre el personal de la cooperativa?
Tabla 8-3: Ambiente Laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 6 75%
Bueno 2 25%
Regular
Mala
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Ambiente Laboral

M Excelente
M Bueno
1 Regular

Mala

Grafico 9-3. Ambiente Laboral

Fuente: Tabla 8-3.
Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: El 75% del personal encuestado indica que el ambiente laboral de trabajo excelente y
el 25% es bueno.

Interpretacion: Mediante la informacion se puede decir que el personal esta satisfecho con el
ambiente laboral que existe actualmente en la cooperativa, por lo cual no es un problema grave
que se deba analizar.
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8. éRecibe usted beneficios empresariales por parte de la cooperativa?

Tabla 9-3: Beneficios Empresariales

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 3 37,5%
No 5 62,5%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Beneficios Empresariales

M Si

® No

Grafico 10-3. Beneficios Empresariales

Fuente: Tabla 9-3.
Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: El 62,5% del personal encuestado manifiesta que no recibe los beneficios empresariales
mientras que un 37,5% si la reciben.

Interpretacién: Como se puede observar en la gréafica el mayor porcentaje es del personal que
no recibe beneficios empresariales, este factor puede incidir en el rendimiento del personal por el

cual se debe aplicar los beneficios a todo el personal de la cooperativa.
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9. ¢Se han realizado evaluaciones de desempefio de su puesto de trabajo?

Tabla 10-3: Evaluacién de Desempefio

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 1 12,5%
No 7 88%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Evaluacion de Desempeiio

M Si

® No

Grafico 11-3: Evaluacion de Desempefio
Fuente: Tabla 10-3.
Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: EI 87,5% de los colaboradores de la cooperativa mencionan que no se les ha realizado

Evaluacion de Desempefio en comparacion al 12,5% a quienes si se les ha realizado Evaluacion
de Desempefio.

Interpretacion: Mediante la informacion obtenida el mayor porcentaje es del personal que no se

les ha realizado evaluacion de desempefio mediante las evaluaciones continuas del desempefio
del personal se podra conocer debilidades y fortalezas de los colaboradores.
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10. ¢ Cree necesario la elaboracion de un sistema de gestion de talento humano para
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda?

Tabla 11-3: Sistema de Gestion de Talento Humano

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 8 100%
No
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Sistema de Gestion de
Talento Humano

| Si

= No

Grafico 12-3. Sistema de Gestion de Talento Humano

Fuente: Tabla 2-3.
Realizado por: Salau, L.2022

Andlisis: Mediante la informacion recolectada se evidencia que el 100% del personal de la
cooperativa concuerdan que es necesario la elaboracion de un Sistema de Gestion de Talento

Humano para Cooperativa Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda.
Interpretacion: El total del personal encuestado cree necesario un Sistema de Gestion de Talento

Humano para la cooperativa ya que un Sistema de Gestion de Talento Humano ayudara a alcanzar

objetivos organizacionales.
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3.1.2. Entrevista al Gerente de la Cooperativa Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda.
Tabla 12-3: Entrevista al Gerente de la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda.

Pregunta Respuesta

La cooperativa no cuenta con un sistema de
1. ¢La cooperativa Mushuk Yuyay

Chimborazo Ltda cuenta con un sistema o _ _
de gestion del talento humano? beneficioso contar con dicho sistema.

gestién de talento humano, sin embargo, seria

Al tener puestos vacantes en la cooperativa se

2. ¢Como se realiza el proceso de

seleccion e induccion del personal en la _
cooperativa? sociales como Facebook, se receptan carpetas

realiza publicaciones en nuestras redes

de los postulantes y se les realiza una

entrevista para que sean seleccionados.

No se ha realizado evaluaciones de

3. ¢Como se evalua el deser_npeno laboral desempefio laboral.
del personal de la cooperativa?

Se brinda capacitaciones generales financieras

4. ¢ Qué tipos de capacitaciones brinda al y capacitaciones motivacionales.

personal de la cooperativa?, ¢Con que o _
frecuencia? Estas capacitaciones se las realiza 2 veces al

ano.

La cooperativa cuenta con personal que

5. ¢Como se desarrollan el proceso de | yyqayia esta en formacion profesional por lo
formacion y desarrollo profesional del

personal de la cooperativa? que se le da oportunidad de que adquieran
experiencia y un puesto laboral.

Los métodos de motivacion son los incentivos

6. ¢ Qué métodos utiliza para mantener

| | motivado? de comisiones que reciben por su trabajo asi
al personal motivado

como reuniones de celebracion por fechas

importantes de cada uno del personal.

Fuente: Entrevista
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Mediante la entrevista realizada al Tnlgo. Benjamin Pomaquero Gerente General de la Coac
Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda, se menciond que un sistema de gestion de talento humano seria
de gran beneficio para la cooperativa, otro punto importante fue que no realizan ningun tipo de
evaluacion de desempefio es por ello que no conocen las falencias o virtudes de su personal
ademas la respuesta de la pregunta 4 se mencion6 que las capacitaciones solo se realizan 2 veces
al aflo por lo que se debe tomar en cuenta un plan de capacitacion para el personal de la

cooperativa.
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3.2. Discusidén de Resultados

Segun el objetivo general Disefiar un Sistema de Gestion de Talento Humano para la Coac
“MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO” LTDA de la ciudad de Riobamba que optimizara los
recursos los resultados mostrados en la tabla 11-3, todo el personal de la cooperativa cree
necesario la elaboracion de un sistema de gestion de talento humano que ayudard a tener una
mejor gestién de la misma, resultados que al ser comparados con lo encontrado por el autor
(Paguay, 2020) en su Trabajo de Titulacion con el tema: “Disefio de un sistema de gestion de talento
humano basado en competencias para la cooperativa de ahorro y crédito Fernando Daquilema”,
manifiesta que las instituciones financieras buscan la competitividad, lo que se consigue mediante
la incorporacion del personal adecuado, dejando atras una gestion basada en una evaluacién
superficial, para dar paso a una gestion donde el personal es el capital mas importante en una
empresa, con los resultados encontrados en la presente investigacion se puede inferir que un
sistema de gestién de talento humano es necesario en toda organizacion ya que contribuira a la
administracién y control del talento humano. Por otro lado, (Armas, Llanos , & Traverso , 2017, pag. 17),
menciona que una organizacién no puede crecer sin las personas ya que son quienes ejecutan las
actividades mediante planes de accién para alcanzar el éxito, mediante una direccién correcta

actividades.

Segun el objetivo especifico fundamentar tedricamente estrategias y procesos de gestion de
talento humano como soporte de un Sistema de Gestion de Talento Humano para la Coac
“MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO” LTDA de la ciudad de Riobamba en la tabla 2-3, muestra
que la cooperativa no posee procesos adecuados para induccion de su personal, ademas en la tabla
2-3, la mayoria del personal mencioné que no posee un manual que detalle sus actividades al cual
fueron contratados. Resultados que al ser comparados con lo encontrado por (Lara, 2017) en su
Trabajo de Investigacion con el tema “Disefio de un modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Ltda., en la
ciudad de Ambato para el afio 2015- 2016” menciona que todas las estrategias y procesos
planteadas para el disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano para la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Indigena Sac, lograra tener mayor rentabilidad, ser mas competitivos y tener
colaboradores eficientes para realizar sus actividades acordes a su puesto, con los resultados
encontrados en la presente investigacion se puede inferir que un sistema de gestion de talento
humano con los procesos necesarios para contar con un personal eficiente, motivados y
capacitados lograra alcanzar objetivos institucionales. Ademas, (Abril, 2018, pag. 25) manifiesta que
la direccidn es la que se ocupa de planear, organizar y controlar las diversas actividades de la

organizacion, persiguiendo que los objetivos establecidos, ademas menciona que muchos
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administradores han alcanzado el éxito ya que aplicaron planes adecuados para contratar, asi

mismo aplicando planes de motivacion, evaluacion y desarrollo a sus colaboradores.

Segun el objetivo especifico analizar la situacion actual del personal en la Coac “MUSHUK
YUYAY CHIMBORAZO” LTDA para identificar las falencias y demas problemas en la gestion
de talento humano, los resultados obtenidos que se muestran en la tabla 2-3, acerca de como
considera la administracion del talento humano por parte de la gerencia el personal mencioné que
la administracion es buena, sin embargo se identifica falencias como se muestra en la tabla 7-3
donde el personal considera que existe no poseen un manual que detalle sus actividades ya que.
Resultados que al ser comparados con lo encontrado por (Badillo, 2020), en su de Trabajo de
Investigacion: “Modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
funcionarios de la cooperativa policia nacional de Babahoyo”, manifiesta que los modelos de
gestién de talento humano son implementados como estrategias de direccion que permiten la
colaboracion efectiva de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales y personales,
de tal manera que una empresa no puede ser competitiva si no cuenta con un buen equipo de
trabajo, con los resultados encontrados en la presente investigacion se puede inferir que las
estrategias optadas por la direccion del talento humano en este caso por el Gerente General de la
cooperativa deben tener objetivos para, motivar, fidelizar y desarrollar a su personal
convirtiéndolos cada vez competentes. Asi mismo, (Abril, 2018, pag. 47) menciona que los directivos
de talento humano tienen una vision muy desarrollada del valor estratégico de su area, ya que
invierten sistemas de control asumiendo que a sus colaboradores hay que saber retenerlos, para
los directivos es un reto organizar, dirigir y controlar sin embargo deben tomar decisiones y

plantear estrategias que lleven al mejor desempefio del talento humano.

Finalmente planteado el tercer objetivo especifico establecer estrategias para una adecuada
gestién del talento humano que permita el crecimiento organizacional, los resultados obtenidos
como se muestra en la tabla 5-3 que la mayoria del personal de la cooperativa no se encuentra
motivado siendo necesario elaborar estrategias que ayuden al personal mantenerlos motivados
para que puedan cumplir sus actividades, resultados que a ser comparados con la investigacién
de (Peralta, 2018) “Disefio de un sistema de Gestidn de Talento Humano por Competencias para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Accién y Desarrollo Ltda, de la ciudad de Riobamba, provincia
de Chimborazo, canton Riobamba, periodo 2016 — 2017”, al aplicar estrategias establecidas en
un modelo de competencias en la capacitacion del personal de la cooperativa, es necesario analizar
los requerimientos de los cargos y evaluar la fuerza laboral, ya que asi se conoce con qué personal
cuenta, con los resultados expuestos en este trabajo se puede deducir que para plantear las
estrategias es necesario conocer las necesidades del personal para poder reforzarlo y asi se

conviertan en personal mas eficiente. Por otro lado, (Vallejo, 2015, pag. 41) manifiesta que las
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estrategias que se elaboran para el talento humano deben ser planificadas, requieren de la
planificacion estratégica ya que las estrategias son cambios organizados, que definen el futuro y

el destino de una empresa alcanzando un maximo rendimiento.

3.2.1. Verificacion de la idea a defender

Segun los resultados obtenidos mediante las encuestas aplicadas a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda., se establece que, la
cooperativa no cuenta con un sistema de gestion de talento humano formal, por lo que el
desemperfio de los colaboradores no es la adecuada, quienes se sienten desmotivados, no se les
realiza procesos adecuados de induccion, falta de procesos de capacitaciones y carencia de
procesos de evaluacion, es por ello que sienten la necesidad de contar con un proceso de sistema
de gestion de talento humano que propicie su desempefio eficiente. En base a la entrevista aplicada
al Gerente General de la cooperativa, coincide con la carencia de capacitaciones a los
colaboradores y la necesidad de contar con un sistema de gestion de talento humano para alcanzar

los objetivos personales y organizacionales.

Mediante estas herramientas aplicadas se obtienen criterios positivos para el desarrollo del
presente trabajo de investigacion, recalcando que la cooperativa merece contar con procesos
adecuados de gestion del talento humano que contribuya a su desarrollo y fortalecimiento ya que
en un mundo competitivo debe dar prioridad a su recurso mas importante mediante el disefio de

un sistema de gestién de talento humano.

32



3.3. Propuesta

3.3.1. Tema

Sistema de Gestion de Talento Humano para la Coac “MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO”
LTDA de la ciudad de Riobamba.

3.3.2. Datos Generales de la Cooperativa

Resefia historica

La cooperativa Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda nace como una caja de ahorro en la comunidad
de Flores por un grupo de familiares, en el afio 2008 se constituye como una cooperativa con 15
accionistas y 3 trabajadores en un local arrendado simplemente con un escritorio, cuadernos,
comprobantes ya que no tenian recursos suficientes para la compra de materiales dirigiéndose
principalmente a la poblacion indigena y agricultora, en 2019 crea su propia matriz en la ciudad
de Riobamba en las calles Juan Félix Proafio y Holanda esquina, actualmente la Cooperativa
Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda cuenta con 9 trabajadores en la Matriz adicionalmente cuenta

con 2 sedes, una en Duran y otra en Vinces.
Mision

“Brindar productos de servicio Financiero de calidad para satisfacer las
necesidades de los socios de todas las Culturas y Nacionalidades contribuyendo al

desarrollo socio econémico del Ecuador”

Vision

“Ser una Institucién innovadora consolidada que privilegie el mejoramiento continuo
de sus servicios, productos y procesos, establecimiento un sistema de trabajo de gestion
de calidad para satisfacer las expectativas de los socios manteniendo lo principio

cristianos”

Valores

e Creemos en lavida: La vida que nos ha regalado nuestro Dios debemos fomentarlo cada

uno para contribuir a la familia y a la sociedad.
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Creemos en el servicio: Nuestro ideal cristiano universal, se dedica al esfuerzo de cada

uno de los trabajadores a renovar el servicio que se presta a nuestro préjimo.

Creemos en la identidad de la comunidad de fe cristiana: La conviccién de nuestro

trabajadores y socios implica conocimiento y obediencia a la Palabra de Dios.

Creemos en el compromiso con nuestro proéjimo: El contribuir con la sociedad y

manifestar un compromiso con el servicio al préjimo fomenta la amistad y solidaridad.

Servicios que oferta la cooperativa

3.3.3.

Ahorros: Cuenta de ahorros, Cuenta cliente, Cuenta mejor futura, Cuenta angelitos,
Cuenta certificada de aportacion.

Servicios: Recaudaciones, Pagos institucionales, Pagos servicios basicos

Créditos: De gasto/consumo, para negocio/microcrédito y Productivo.

Operaciones: Depositos y retiros, transferencias, recargas de celulares.

Inversiones: Inversion a plazo fijo

Diagnostico actual

Matriz FODA

Para (Ponce, 2006), en el analisis FODA se realiza una evaluacion de los factores fuertes y débiles

donde se diagnostican la situacion interna de una organizacion, asi también su evaluacion externa;

es decir, las oportunidades y amenazas. Ademas, define a la matriz FODA como una herramienta

sencilla que permite obtener una perspectiva general de la situacion estratégica de una

organizacion.

34



Tabla 13-3: Andlisis FODA de la cooperativa My Chimborazo.

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

La cooperativa lleva mas de una década
en el mercado.

Tiene un excelente ambiente laboral entre
su personal.

Colabora con jovenes que estan alin en
formacion profesional.

Cuenta con buena acogida del mercado al

cual va dirigido.

Un sistema de Gestidn de talento humano
pueden aplicarlo a las demas agencias con
la que cuenta la cooperativa.

Puede potenciar nuevos mercados.
Presencia de organismos con la intencién

de colaborar con la cooperativa.

DEBILIDADES

AMENAZAS

No cuenta con un sistema de gestion de
Talento Humano.

El Personal que colabora en la
cooperativa no se encuentra motivado.
No se realiza procesos adecuados para la
induccidn de su personal.

El personal no posee un manual que
detalle sus actividades a realizar.

No se realiza evaluaciones de desempefio

al personal.

Los procesos que prestan son lentos para
los socios.

Rotacion continua del personal.

El

mercado competitivo cuenta con

personal capacitado.

Fuente: Encuesta y entrevista elaboradas.
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022
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Analisis de la Matriz FODA

e Teniendo como base la informacion recaudada mediante encuestas a los colaboradores,
entrevista al gerente general y la elaboracion de la matriz FODA de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda., se encontr6 la carencia de un
Sistema de Gestion de Talento Humano debido a que no cuenta con procesos adecuados
de reclutamiento, seleccion, contratacion, evaluacion de desempefio, planes de
motivacion y capacitacion, descripcion de puestos o no han sido establecidos

correctamente

e Un aspecto relevante a tomar en cuenta es el proceso de la manera como el personal
ingresa, ya que es necesario que los candidatos pasen por procesos para conocer Si

realmente cumplen con el perfil del cargo que va cumplir.

e En cuanto a las capacitaciones podemos observar que es una amenaza ya que no se
realizan capacitaciones continuas para que el personal se encuentra en la capacidad de

desenvolverse y realizar su trabajo.

e No se realizan procesos de evaluacién de desempefio a los colaboradores de la
cooperativa por ese motivo es que no conocen las falencias o virtudes del personal de la

cooperativa.

e EI personal de la cooperativa no se siente motivado ya que no existe un plan de
motivacién que ayude a los colaboradores sentirse parte de la cooperativa, lo que conlleva

al bajo desempefio.
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3.3.4. Organigrama Estructural

Comité de Credito

Comité de Educacion

Comision de Asuntos
Sociales

Asamblea General de Socios

Consejo de

Admini

stracion

Ger

ente

Consejo de Vigilancia

Secretaria

Contabilidad

Cajas

Créditos

Gréfico 13-3. Organigrama Estructural

Fuente: Coac “Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda”.
Realizado por: Salau, L.2022
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3.3.5. [Esquema

El disefio del Sistema de Gestion de Talento Humano es un instrumento que contribuird a la
administracion del talento humano en la institucion. La siguiente grafica describe la manera en
que un Sistema de Gestion del Talento Humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Mushuk
Yuyay Chimborazo” Ltda., debe ejecutar los procesos, y subprocesos de este sistema buscando

cumplir con cada una de las actividades que la comprenden.

De esta manera la institucion contard con un instrumento disefiado acorde a sus falencias con la

finalidad de mejorar su administracion y desempefio de su personal.

Reclutamiento
—| Procesos de Integracion - Induccion
Seleccion
—  Proceso de Organizacion Manual de Funciones
Z0
92 _ Remuneracion
b s | — Procesos de Compensacion
| .
0 Incentivos
0P
<z | — Proceso de Desarrollo Proceso de Capacitacion
Su
=
E L Higiene y seguridad
@O L Proceso de Retencion : :
Calidad de vida Lahoral
— Proceso de Evaluacion Evaluacion del Desempefio.

Gréfico 14-3. Sistema de Gestion de Talento Humano

Fuente: Investigacion

Realizado por: Salau, L.2022
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3.3.6. Procesos de Integracion
3.3.6.1. Reclutamiento y Seleccion

OBJETIVO

Proveer a la cooperativa de instrumentos necesarios para el proceso de reclutamiento y seleccion
de sus colaboradores mediante el cual se podra atraer candidatos acordes al puesto vacante para

gue cumpla eficientemente sus actividades.

ALCANCE

Gerente General
Jefe de Agencia

RESPONSABILIDAD

Gerente General
Jefe de Agencia
Jefe Administrativo

PROCEDIMIENTO

1. Lainstitucion financiera al tener un puesto vacante se ve con la necesidad de integrar

un colaborador idéneo que apoye al desarrollo de la misma.

2. Lasolicitud para cubrir un puesto vacante es el documento que emitira el jefe de agencia

con la necesidad del puesto.
3. El Gerente es la persona que toma la decision de buscar un nuevo colaborador.
4. Posteriormente da su autorizacién para contratar nuevo personal y seguir con el proceso.
5. Se realiza la convocatoria del puesto vacante.
6. Se receptan las carpetas de cada uno de los postulantes.

7. El jefe administrativo realizara una seleccion de postulantes quienes seran que pasen a

las pruebas siguientes.

8. En base a los requisitos y pruebas aplicadas se elaborara el respectivo informe donde se
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10.

11.

12.

13.

14.

dé a conocer los postulantes que participaran en la entrevista.
Seguidamente se elaborara la lista de los postulantes que pasaran al siguiente proceso.

El gerente serd quien tome la decision de aplicar las pruebas correspondientes a los
postulantes.

La aplicacion de pruebas y valoracion de pruebas se los realiza el jefe administrativo.
Se realiza la lista de los mejores resultados que seran aquellos que pasen a la entrevista.

El gerente realiza la entrevista necesaria donde la persona con mejores calificaciones en

sera seleccionada.

Finalmente, el jefe administrativo tiene la obligacion de elaborar el contrato de trabajo

donde el seleccionado formara legalmente parte de la cooperativa.

INDICADORES

NUmero de carpetas receptadas.
NUmero de procesos completados a tiempo.

Efectividad en la contratacion de personal.
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Flujograma del Proceso de Reclutamiento y Seleccion

Tabla 14-3: Flujograma del Proceso de Reclutamiento y Seleccion

o Jefe de Agencia Gerente General Jefe Administrativo
Inicio del proceso

Necesidad del
puesto

Solicitud para el -
puesto vacante > Decision

Convocatoria con
los requerimientos
para los postulantes

1

v

Receptar carpetas
de postulantes

v

Seleccionar a los
postulantes

v

Elaborar lista de
postulantes.

A

Decision

l

Aprobacion para
aplicar pruebas.
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Jefe de Agencia

Gerente General

Jefe Administrativo

Aplicacion y
valoracion de

pruebas.

Resultados

Decision

Entrevista

v

Resultados

Elaboracion del
contrato de Trabajo

v

Contratacion

Fuente: Investigacion

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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SOLICITUD DEL REQUERIMIENTO DEL PERSONAL

Tabla 15-3: Formato de solicitud

FORMATO DE SOLICITUD DEL M/

REQUERIMIENTO DEL PERSONAL

MV ChlismbBorazo

DEPARTAMENTO SOLICITANTE:

FECHA:

CARGO:

DESCRIPCION DEL CARGO

N. DE VACANTES

PERFIL PARA EL PUESTO

EDAD:

EXPERIENCIA:

NACIONALIDAD:

IDIOMAS:

NIVEL ACADEMICO:

TIPO DE CONTRATACION:

TIEMPO:

ASPIRACION SALARIAL:

JEFE DE AGENCIA

GERENTE GENERAL

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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FORMATO DE CONVOCATORIA
Tabla 16-3: Formato de convocatoria

CONVOCA: “/

A los aspirantes en participar a la oferta laboral

para ocupar: MY Chimborazo

Nombre del Puesto

Salario

Direccion

Horario de trabajo

Requisitos del cargo

1. Conocimientos
2. Habilidades
3. Nivel de Estudio
4. ldiomas
5. Experiencia
Presentar los siguientes documentos:
1. Hojade vida
2. Copia de cedula y papeleta de votacion.
3. Copia de titulo de tercer nivel
4. Referencias personales
5. Referencias laborales

Lugar en Entrega de documentos: Av. Juan Felix Proafio y Holanda esquina, instalaciones de
la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda.

Horario: Lunes a Viernes de 9:00 am a 17:00pm

Recepcion de documentos: del .............. al........

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

44



FORMATO PARA LA LISTA DE ASPIRANTES

Tabla 17-3: Formato para lista de aspirantes

LISTA DE ASPIRANTES

o

MYV CRissqGorazo

LUGAR'Y FECHA:

RESPONSABLE:

ASPIRANTES A CARGO:

No. Nombres y Apellidos

Resultados

ATENTAMENTE:

JEFE ADMINISTRATIVO

Observaciones:

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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3.3.7. Proceso de induccion

Es necesario hacer énfasis en que la induccion, es una parte vital de la administracion de los
recursos humanos, la adecuada integracion de los nuevos colaboradores en la cooperativa, s
fundamental, el cual debe ser presentado, informado e incorporado a la cooperativa, con su cultura
organizacional, valores y principios. Ademas de conocer estos aspectos, debera ponerlos en
practica e interiorizarlos ya que aplicard y promovera estos conceptos durante su permanencia

dentro de la institucion financiera.

OBJETIVO

Brindar un proceso adecuado de induccion al personal con la finalidad de que conozca a fondo la

institucion.

ALCANCE

Jefe de Agencia

RESPONSABILIDAD

Jefe de Agencia

Jefe Administrativo

PROCEDIMIENTO

1. El proceso inicia con la necesidad de realizar la induccién hacia el personal.

2. El jefe de Agencia es el encargado de elaborar un cronograma para realizar el proceso de
induccion.

3. Se realiza el proceso de induccion al personal donde se da a conocer temas como es la
visidn, mision, valores, objetivos, politicas de la institucion.

4. El jefe administrativo elabora el informe donde da a conocer que se realizo el proceso de
induccién al personal.

5. Se procede a la integracion del personal a la institucion.

INDICADORES
e Satisfaccion del personal

e Resultados esperados
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Tabla 18-3: Flujograma del proceso de induccion.

Proceso Inicial Jefe de Agencia Jefe Administrativo
Necesidad de
induccion
Cronograma de

\ 4

induccion del personal

v

Aplicacion del
proceso de induccion

|

Informe de proceso

de Induccién

Decision

v

Integracion del
personal al puesto

Fuente: Investigacion

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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FORMATO DE INDUCCION AL PERSONAL

Tabla 19-3: Formato de Induccion al personal

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.
INDUCCION AL PERSONAL

/h-)/

MYV ChlismqGorazo

FECHA:

LUGAR:

ACTIVIDAD: Personal nuevo | |

Reubicacion

NOMBRE Y APELLIDO:

RESPONSABLE:

DEPARTAMENTO A COLABORAR:

ACTIVIDADES REALIZADAS

1.

2.

Explicacién de temas al personal:

Politicas de la cooperativa.
Datos generales de la cooperativa:
e Mision
e Vision
e Valores
Ubicacion del puesto de trabajo
Manuales de actividades
Calidad de trabajo.
Seguridad e higiene

Beneficios al personal

DECLARACION DEL PERSONAL

Yo

....................... con Cédula de ldentidad N°
declaro haber participado en el proceso de Induccion donde se me ha dado a conocer
los temas mencionados.

FIRMA DEL PERSONAL

FIRMA DEL RESPONSABLE

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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3.3.8. Procesos de Organizacion

3.3.8.1. Organigrama

Propuesto

Asamblea General de Socios

Comité de

Credito

Consejo de
Administracién

Comité de Educacion

Gerente

Secretaria

Jefe de Agencia

Consejo de Vigilancia

Realizado por: Salau, L.2022

Contadora Jefe de Dpto. Creditos Jefe de Dpto. Cobranzas Jefe deHiﬁghoTajenm
— Asistente de Creditos Cajero Asistente de
Marketing
| Asesor de Creditos Recaudador Guardia de Seguridad
L Asesor de
Inversiones Asistente de Sistemas

Grafico 15-3. Organigrama Estructural propuesto
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3.3.8.2. Manual de Funciones
Se elaboro el manual de funciones para la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda donde se
identifican el cargo, descripcion del cargo, requisitos del cargo y funciones que va a realizar cada

uno de los colaboradores de la cooperativa.

Tabla 20-3: Gerente General

MANUAL DE FUNCIONES M

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismGorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre del cargo: Gerente General
UBICACION:
Departamento: Administrativa

Personas en el cargo: Dependen la totalidad de los empleados de la empresa.
2. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el encargado de la Administracion general de la cooperativa, con el fin de alcanzar

objetivos organizacionales y personales alcanzando los mas altos niveles de eficiencia en
todas las actividades.
3. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en administracion de empresas o afines

Experiencia Tres afios en cargos similares
Rasgos de personalidad:

e Liderazgo

e Actitud Optimista

e Responsabilidad

e Habilidad en Resolucién de problemas

e Trabajo en Equipo

4. FUNCIONES
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e Tomar decisiones acordes a los mandatos de la Asamblea General y del Consejo de
Administracion.

e Supervisar el buen funcionamiento de la Cooperativa y la ejecucion de las
operaciones.

o Aprobar el presupuesto necesario para la cooperativa.

e Ser el representante ante los medios de comunicacion.

e  Aprobar convenios con otras instituciones.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 21-3: Secretaria

MANUAL DE FUNCIONES “/

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Secretaria
UBICACION:
Departamento: Operativa

Personas en el cargo: N/A

2. DESCRIPCION DEL CARGO

Es la encargada de realizar actividades de apoyo al gerente general y las normas vigentes

sobre los procesos de la cooperativa.

3. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado o cursos en Secretariado.
Experiencia Un afio en cargos similares
Rasgos de personalidad:

e Responsabilidad

e Manejo de la informacion

¢ Disciplina

e Transparencia

e Colaboracion

4. FUNCIONES

o Desempefiar las funciones de oficina y facilitar el desarrollo de las actividades del
area.

e Mantener actualizados todos los registros técnicos, administrativos y financieros.

e Organizar la agenda, ingreso y salida de los documentos del despacho.

e Informar al superior inmediato sobre sus actividades programadas.

e Transcribir oficios e informes solicitados por el gerente.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 22-3: Jefe de Agencia

MANUAL DE FUNCIONES “/

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Jefe de Agencia
UBICACION:
Departamento: Administrativa

Personas en el cargo: Tiene a cargo el personal operativo.

2. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el encargado de dirigir y supervisar todas las acciones operativas de la agencia para el

logro de los objetivos institucionales.

3. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en Administracién de Empresas o carreras afines
Experiencia Dos afios en cargos similares
Rasgos de personalidad:

e Buena relacion interpersonal

e Trabajo en equipo.

e Toma de decisiones

e Iniciativa

e Responsable

4. FUNCIONES

o Realizar seguimiento y evaluacién del personal, contribuyendo con capacitacion.
o Delegar tareas publicitarias para la agencia.

o Impulsar el crecimiento de la agencia, creando estrategias comerciales.

e Atiende a los clientes para tratar diferentes reclamos y dar una solucion.

e Responsable del funcionamiento financiero de la agencia.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

53



Tabla 23-3: Contadora

MANUAL DE FUNCIONES “/

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Contadora
UBICACION:
Departamento: Administrativa

Personas en el cargo: N/A

2. DESCRIPCION DEL CARGO

Es la encargada de registrar, analizar e interpretar la informacidn en la elaboracién de
estados financieros, aplicando la normativa regulatoria de la cooperativa y de los

organismos de control.

3. REQUISITOS DEL CARGO

Educacién

Titulo de pregrado en Administracion de Empresas o carreras afines

Experiencia Dos afios en cargos similares

Rasgos de personalidad:

Puntualidad
Dedicacion,

Dominio de la profesion
Agil

Etico

FUNCIONES

e Comprobar gue los gastos e ingresos sean registrados en los estados financieros.
Legalizar los anexos del balance.

Presentar las declaraciones de renta, IVA y demés declaraciones a los organismos de
control.

Mantener los documentos que respaldan las transacciones de manera ordenada.

Elaborar el rol de pagos del personal.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 24-3: Jefe de Departamento de Créditos.

MANUAL DE FUNCIONES M/

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MYV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Jefe de Departamento de Créditos.
UBICACION:
Departamento: Administrativa
Personas en el cargo: Tiene a cargo el personal operativo del area de créditos.

2.

DESCRIPCION DEL CARGO

Es el encargado de Proporcionar el buen servicio a los clientes, ademas participa en el
analisis para otorgamiento de créditos

&

REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en Administracion de Empresas o carreras afines
Experiencia Dos afios en cargos similares

Rasgos de personalidad:

e Responsable

e Capacidad de trabajar bajo presion
e Proactivo

e Discreto

e Capacidad analitica

FUNCIONES

Identificar los riesgos de créditos.

Controlar y registrar la cartera elaborando reportes de socios que requieran nuevos
créditos.

Informar al jefe inmediato el estado de cuentas de socios con crédito otorgado.
Tener capacitado al personal de crédito.

Planificar metas al que deben llegar en captacion de inversiones.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 25-3: Asesor de Créditos

MANUAL DE FUNCIONES M

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Asesor de Créditos.
UBICACION:
Departamento: Operativa

Personas en el cargo: N/A

2.

DESCRIPCION DEL CARGO

Es el encargado de otorgar créditos asi como recuperar la cartera entregada.

3.

REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en Administracién de Empresas o carreras afines
Experiencia Un afio en cargos similares

Rasgos de personalidad:

e Confiable
e Practico
e Metddico

e Capacidad analitica

4.

FUNCIONES

Llevar una planificacion de inspeccién a los socios.

Dar informacion a socios sobre los diferentes servicios que otorga la cooperativa.
Recaudar todos los documentos necesarios para los créditos y verificar que estos sean
veridicos.

Elaborar informes de créditos semanalmente.

Cumplir con metas establecidas por la institucion.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 26-3: Asesor de Inversiones

MANUAL DE FUNCIONES “/

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Asesor de Inversiones.
UBICACION:
Departamento: Operativo

Personas en el cargo: N/A.

2. DESCRIPCION DEL CARGO

Es la persona encargada de captar los diferentes tipos de inversiones asi como negociando la

tasa y plazo con los socios.

3. REQUISITOS DEL CARGO

Educacién

Titulo de pregrado en Administracion de Empresas o carreras afines

Experiencia Un afio en cargos similares

Rasgos de personalidad:

Confidencialidad
Responsable
Confianza
Analitico

Perseverante

i=

FUNCIONES

e Conocer y dar a conocer las inversiones a los socios y clientes.

e Analizar informacion del dinero que va formar parte de la péliza.

e  Cumplir con metas de inversiones.

e Controlar y dar a conocer las variaciones en cuanto a las captaciones.

Realizar los documentos necesarios para el tramite de ingreso de dinero.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 27-3: Jefe de Departamento de Cobranzas.

MANUAL DE FUNCIONES “/

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Jefe de Departamento de Cobranzas.
UBICACION:
Departamento: Administrativa

Personas en el cargo: Tiene a cargo el personal operativo del departamento de cobranzas.

2. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el responsable de la gestion de cobros de créditos asi mismo implementar estrategias para

que la tasa de morosidad sea la mas baja.

2. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en Administracién de Empresas o carreras afines
Experiencia Dos afios en cargos similares

Rasgos de personalidad:

e Comunicacion.

e Capacidad de trabajar bajo presién
e Trabajo en equipo

e Capacidad analitica

e Proactivo

3. FUNCIONES

Elaborar informes sobre el estado de la cartera vencida.

Participa como miembro en la Junta de Aprobacion de Créditos.

Archivar adecuadamente documentos de compromisos contraidos de clientes.
Resolver problemas de socios en cuanto a cuotas vencidas.

Ejecutar de mejor manera el presupuesto asignado para el departamento

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 28-3: Cajero

MANUAL DE FUNCIONES M

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Cajero.
UBICACION:
Departamento: Operativa

Personas en el cargo: N/A.

3. DESCRIPCION DEL CARGO

su area.

Es el responsable de la recepcién y entrega de dinero asi mismo presta atencién al cliente e

4. REQUISITOS DEL CARGO

Educacién

Titulo de pregrado en Administracion de Empresas o carreras afines

Experiencia Dos afios en cargos similares

Rasgos de personalidad:

Honrado

Capacidad de trabajar bajo presion
Etico

Amable

Proactivo

S

FUNCIONES

Realiza los movimientos diarios de caja.

Manejar el sistema y sitio de trabajo de manera ordenada, reportando cualquier

anomalia.

Recibe el dinero en efectivo de bdveda.

Realiza el cierre de caja diariamente.

Cuida los fondos generados durante sus actividades realizadas en caja.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 29-3: Recaudador

MANUAL DE FUNCIONES M

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Recaudador.
UBICACION:
Departamento: Operativa

Personas en el cargo: N/A.

4. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el encargado de prestar su servicio al cliente realizando cobros ya sea en lugar de trabajo

o casa facilitando asi la comodidad del cliente.

6.

REQUISITOS DEL CARGO

Educacién

Bachiller con cursos realizados en Finanzas.

Experiencia No requiere de experiencia

Rasgos de personalidad:

Honrado
Amable
Proactivo
Responsable
Confiable

7.

FUNCIONES

Recibir pagos diarios, semanales o0 mensuales de los clientes.

Visitar a clientes con cuentas atrasadas.

Notificar a los clientes de sus cuentas vencidas mediante correo, teléfono o visitas

personales.

Revisar pagos recibidos y procesar los movimientos.

Planificar lista de clientes para la visita diaria.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 30-3: Jefe de Departamento de Talento Humano

MANUAL DE FUNCIONES M

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Jefe de Departamento de Talento Humano.
UBICACION:

Departamento: Administrativo

Personas en el cargo: Tiene a su cargo el personal operativo del departamento

administrativo.

5. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el responsable del seguimiento del desempefio de sus subordinados la empresa que

permita alcanzar las metas de la cooperativa.

8. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en Administracién de Empresas o carreras afines
Experiencia Dos afios en cargos similares
Rasgos de personalidad:

e Capacidad de trabajar en equipo

e Capacidad de trabajar bajo presién

e Responsable

e Capacidad de toma de decisiones

e Etico

9. FUNCIONES

Disponer los procesos de seguridad e higiene hacia el personal y clientes.

Realizar actividades de celebracion que potencie la marca de la cooperativa.

Elaborar planes de motivacion al personal.

Planifica los procesos de reclutamiento, seleccion y salida del personal.

e Disefiar métodos de retencién del personal.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 31-3: Asistente de Marketing

MANUAL DE FUNCIONES “/

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Asistente de Marketing.
UBICACION:
Departamento: Operativa

Personas en el cargo: N/A.

6. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el responsable de mantener la imagen de a cooperativa y sus servicios mediante procesos

de marketing que den conocer sus servicios, dudas, ofertas al cliente.

10. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en Marketing o carreras afines
Experiencia Dos afios en cargos similares
Rasgos de personalidad:

e Creativo

e Proactivo

e Responsable

e Capacidad de expresién

11. FUNCIONES

Tener actualizado periédicamente los canales oficiales de informacion de la
cooperativa.

e Planificar y coordinar actividades de marketing a realizar.

e Apoyar a la cooperativa en las actividades que desarrolla.

o Ejecutar el correcto presupuesto de marketing.

e Efectuar procesos de estudios de mercado para conocer la satisfaccion del cliente.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 32-3: Guardia

MANUAL DE FUNCIONES M

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Guardia
UBICACION:
Departamento: Operativa

Personas en el cargo: N/A.

7. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el responsable de brindar asistencia a la cooperativa salvaguardando los recursos de la

misma asi mismo prestando atencion a los socios.

12. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Bachiller con cursos realizados de Seguridad y manejo de armas.
Experiencia Un afio en cargos similares
Rasgos de personalidad:

e Orden

e Velocidad Perceptiva

¢ Disciplina

e Amable

13. FUNCIONES

Controla el ingreso y salida del personal y socios de la cooperativa.

Brindar informacion que solicitan el personal interno y socios.

Vigilar que los bienes de la cooperativa no tengan ninguna novedad.

Poner en orden a los socios dentro de la cooperativa.

Vigilar los bienes salientes de la cooperativa.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Tabla 33-3: Asistente de Sistemas

MANUAL DE FUNCIONES M

COAC MUSHUK YUYAY CHIMBORAZO LTDA.

MV ChismbBorazo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Asistente de Sistemas.
UBICACION:
Departamento: Operativa

Personas en el cargo: N/A.

2. DESCRIPCION DEL CARGO

Es el responsable de contribuir en la instalacién, soporte y el mantenimiento de los sistemas

informaticos utilizados por la cooperativa.

3. REQUISITOS DEL CARGO

Educacion  Titulo de pregrado en Sistemas, Informatica o carreras afines
Experiencia Un afio en cargos similares
Rasgos de personalidad:

e Técnico

e Capacidad de trabajar bajo presién

e Responsable

e Proactivo

4. FUNCIONES

e Llevar los controles de inventarios de suministros adquiridos y licencias.
¢ Ejecutar mantenimientos preventivos de equipos.
e Mantener respaldados la informacion de archivos en base de datos digitales.

e Apoyar en actividades que desarrolle la cooperativa.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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3.3.9. Procesos de compensacion

3.3.9.1. Remuneracién

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda”, legalmente constituida,
aplicara lo que dispone los articulos del Codigo del Trabajo, de forma complementaria las

disposiciones para una correcta remuneracion a sus colaboradores.

Capitulo VI

De los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las bonificaciones y remuneraciones

Art. 79.-Al colaborador que realice el trabajo igual le corresponde igual remuneracion, sin

ninguna discriminacién
Art. 80.- La remuneracion que corresponde a cada colaborador debe ser equitativamente, los
sueldos y salarios se acordaran entre el empleador y empleado los cuales no podréan ser inferior al

minimo legal.

Art. 82.- Las remuneraciones por horas: diarias, semanales y mensuales se estipularan en el

contrato.

Art. 83.- El plazo para el pago de salarios no excedera de una semana y el pago de sueldos, no

excederd un mes.

Art. 86.- Los sueldos y salarios deben ser pagados al trabajador, en el lugar donde preste sus

Servicios.

Art. 87.- Las remuneraciones deben ser pagado en efectivo o en casos se podréa permitir o el pago

de la remuneracion por cheque contra un banco el cual no sera descontada.

Art. 88.- Si el empleador adeude a su trabajador constituye crédito privilegiado para el trabajador

por concepto de salario, sueldo, indemnizaciones y pensiones jubilares.

Art. 93.- El derecho a una remuneracion integra de los empleados por descanso obligatorio por

dias festivos.
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Art. Art. 95.- El aporte individual al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) sera
mensual. Los viaticos, la decimotercera y decimocuarta remuneraciones, deben ser obligatorias

en un salario digno.

OBJETIVO
Brindar a la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda. una herramienta que permita fijar politicas

de remuneracién a su personal.

POLITICAS

1. Los salarios se pagaran mensualmente sin ninguna excepcion.
2. Laremuneracion tendra una base fija y variable acorde al puesto y cargo que tenga el trabajador.

3. Se aplicara la fijacion de remuneracion tomando en cuenta el Codigo de Trabajo.

ALCANCE
Jefe de Agencia
Gerente General

RESPONSABILIDAD
Jefes de cada departamento
Jefe de Agencia

Gerente General

PROCEDIMIENTO

1. El proceso de remuneracion para el personal de la cooperativa inicia con la necesidad de
fijar la remuneracion adecuada.

2. Seguido de la comparacion y analisis de remuneracion de cargos similares.

3. El jefe de Agencia es la persona encargada de revisar las politicas de la cooperativa de
igual manera el cédigo de trabajo vigente para elaborar posibles remuneraciones segun el
cargo y puesto.

4. Las posibles remuneraciones son presentadas al gerente general.

5. Y se encarga de tomar la decision de aplicar el sistema de remuneraciones realizados o
negar.

6. Se procede a la asignacion de la remuneracion al personal establecido para su puesto.

7. Este sistema es publicado para que todo el personal pueda conocer la remuneracion de

los demas y no exista disconformidades.
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INDICADORES
Remuneraciones canceladas al personal
Satisfaccion del personal

Flujograma del Proceso de Remuneracion

Tabla 34-3: Flujograma del Proceso de Remuneracion

Proceso Jefe del Jefe de Agencia Gerente
Inicial Departamento General
Necesidad de
fijacion de
remuneracion.
Analizar y comparar
{a remuneracion de
cargos similares.
Revisar politicas
» vy Cadigo de
trabajo y
elaborar posibles
remuneraciones.
v
Decision

Autorizacion

\ 4
Aplicacion de sueldos
y salarios de acuerdo a
cargo y conocimiento.

v

El Sistema aplicado
sera abierto para
que todos puedan

conocer los
sueldos, salarios y
politicas.

Fin

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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3.3.9.2. Incentivos

Aplicar incentivos a los trabajadores de la organizacion hace que se esfuercen para alcanzar los
objetivos y metas trazados, por lo tanto, aumentan su rendimiento, productividad. Ademas, como

todo el personal tienen las mismas condiciones sin ninguna exclusion de lograr incentivos en la

organizacion.

OBJETIVOS

Motivar al personal de la cooperativa.

Aumentar la productividad.

Flujograma del Proceso de Incentivos

Retener al trabajador en la organizacion.

Permitir la oportunidad de crecer profesionalmente.

Tabla 35-3: Flujograma del Proceso de Incentivos

Proceso Inicial | Jefe departamental Jefe de Agencia Gerente
General
Necesidad de
incetivos
Establecer metas y
objetivos.
Fijar el sistema de
incentivos.
N
Decision
v

Autorizacion

Comunicar el sistema
de incentivos.

i

\ 4

Aplicar el sistema de
incentivos
mensualente.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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3.3.10. Proceso de Desarrollo

3.3.10.1.  Proceso de capacitacion

El proceso de capacitacion va dirigido a todos los colaboradores de la cooperativa.

ALCANCE
Jefe de Agencia
Gerente General

RESPONSABILIDAD

Jefes de cada departamento
Jefe de Agencia

Gerente General

PROCEDIMIENTO

1. EIl proceso de capacitacién inicia con la necesidad de los colaboradores con temas de
capacitacion.

2. Por lo que se elabora un plan de capacitaciones donde abarca temas relevantes para cada
colaborador.

3. Este plan de capacitacién es presentado al gerente asi mismo es la persona encargada de aprobar
si se aplica o no el plan de capacitacion.

4. Se procede a aplicar el plan de capacitacion a todo el personal con el fin de tener al personal
capacitado y competitivo.

5. Este se corrobora con certificados al finalizar cada capacitacion.

6. Finalmente, de elabora la lista del personal que asiste a las capacitaciones brindadas.

INDICADORES

Nivel de Aprendizaje
Cambio producido por parte del personal
Satisfaccion del personal

Resultados Esperados
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Flujograma del proceso de capacitacion.

Tabla 36-3: Flujograma del proceso de capacitacion

Proceso Jefe del Jefe de Agencia GerenteGeneral
Inicial Departamento
Necesidad de
capacitacion
del personal
Establecer
temas de
capacitacion
Elaboracion del
> Plan de
Capacitacion
Decision

Autorizacion

v
Aplicacion del plan de
capacitacion

!

v

Entrega de
Certificados

'

Registros del personal
que asiste a la
capacitacion.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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FORMATO DE LISTA DE ASISTENCIA A CAPACITACIONES

Tabla 37-3: Formato de asistencia a capacitaciones

LISTA DE ASISTENCIA

<

MYV ChlissqBorazo

LUGAR Y FECHA:

RESPONSABLE:

DEPARTAMENTO:

N. DE CAPACITACION:

TEMA DE CAPACITACION

No.

Nombres y Apellidos

Firma

ATENTAMENTE:

JEFE DE AGENCIA

Observaciones:

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Plan de capacitacion

Es un programa preestablecido que busca brindar oportunidades del personal contribuyendo a su desarrollo

profesional cambiando la actitud de las mismas y creando un ambiente satisfactorio.

Descripcién del programa de capacitacion.

Departamento de Contabilidad

Tabla 38-3: Capacitacion al departamento de contabilidad

N. Temas De
Cargos L Duracién
Empleados Capacitacion
e Auditoria Tributaria 40 Horas
e Estados Financieros 20 Horas
e Elaboracion de planillas de
Contadora 1 P 20 Horas
sueldos y salarios de los
Empleados
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
Departamento de Créditos
Tabla 39-3: Capacitacion al departamento de créditos
N. Temas de Duracion
Cargos Empleados Capacitacién
Jefe del Dpto. e  Metodos comerciales y 25 Horas
Créditos negocios.
1 e Toma de decisiones | 20 Horas
planificacion.
e  Legislacion Empresarial 30 Horas
e Capacidad de analisis. 20 Horas
AS‘fS‘?r de e Educacion Financiera. 20 Horas
Créditos . . . 30 Horas
1 e Asesoriay atencion al cliente.
e Pronostico de  escenarios 20 Horas
Asesor de L econdmicos.
Inversiones e  Evaluacion de Oportunidades. 25 Horas
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e Atencion al cliente.
30 Horas
Asistente de e Manejo de sistemas 20 Horas
Créditos informaticos.
1 e Atencion y servicio al cliente. 30 Horas
e Habilidades de comunicacion.
20 Horas
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
Departamento de Cobranzas
Tabla 40-3: Capacitacion al departamento de cobranzas
N. Temas de Duracién
Cargos Empleados | Capacitacion
1 e Politicas del 20 Horas
Jefe del Dpto. b
Cobranzas Cobranza. 20 Horas
e Tomade Decisiones. 20 Horas
e Atencion al cliente. 30 Horas
e Elaboracion de
planes de trabajo.
e Recaudacion de 20 Horas
Recaudador 1
fondos.
e Contabilidad Basica. 30 Horas
e Atencion y servicio 30 Horas
al cliente,
i 1 ... .
Cajera e Etica profesional. 20 Horas
e Verificacion de 20 Horas
moneda
Y 30 Horas
transacciones
e Atencion al Cliente.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Departamento de Talento Humano

Tabla 41-3: Capacitacion al departamento de administracion

N. Temas de Duracion
Cargos Empleados | Capacitacion
e Liderazgo. 20 Horas
Jefe de Talento 1 e Toma de 20 Horas
Humano Decisiones.
e Relaciones 20 Horas
Humanas.
e Administracion 20 Horas
general.
e Marketing.Interno 20 Horas
Asistente de 1 y Externo.
Marketing o Marketing 20 Horas
digital.
o Nuevas tendencias] 30 Horas
de marketing.
Guardia 1 e Atencion al cliente 20 Horas
Asistente de 1
Sistemas e Mantenimiento | 20 Horas
soporte de equipos.
e Seguridad 20 Horas
Informatica.
e Configuracion de 20 Horas
Software y Hardware.

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

Para esta elaboracion del plan de capacitacion se tom6 como temas de capacitacion las actividades
y funciones que cada colaborados, seguido del tiempo que durara estas capacitaciones asi como

también tomando en cuenta que se debe cumplir con sus actividades diarias en la Cooperativa.



3.3.11. Procesos de Retencion

3.3.11.1. Higiene y Seguridad

TITULO IV DE LOS RIESGOS DEL TRABAJO

Capitulo I Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del empleador

Art. 347,348 y 349- Todo empleado estd expuesto a un riesgo, accidente y enfermedad en
ocasiones 0 por consecuencia de su actividad en el trabajo.

Art. 353.- El empleador estad obligado a cubrir las indemnizaciones y prestaciones a favor de
riesgos, accidente o enfermedad del trabajador.

Art. 354.- Si existe accidentes en el trabajo el empleador tiene la responsabilidad sin embargo
gueda exenta de esta responsabilidad cuando el accidente fuera producido por el empleado.

Art. 356.- El empleador podra contratar un seguro facultativo en caso que los trabajadores no

estén sujetos al régimen del Seguro Social Obligatorio de Riesgos.

Capitulo 11 De los accidentes

Art. 359.- Las indemnizaciones por accidente en el trabajo se pagara cuando surge consecuencias

como: muerte, incapacidad absoluta e incapacidad parcial.

Capitulo V De la prevencion de los riesgos, de las medidas de seguridad e higiene, de los

puestos de auxilio, y de la disminucion de la capacidad para el trabajo

Art. 410.- Todo empleador tiene la obligacion de asegurar a sus trabajadores para que estos no

presenten peligro para salud.

Art. 412.- Todo lugar de trabajo debe contar con iluminacién, ventilacion, se mantendra siempre
la limpieza, se tendra el control de las condiciones de humedad en el area de trabajo, para la
prevencion de riesgos, se revisard constantemente maquinaria para su buen funcionamiento, debe

contar con los servicios higiénicos.
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3.3.11.2. Calidad de Vida Laboral

Capitulo V
De la duracion méaxima de la jornada de trabajo, de los descansos obligatorios y de las

vacaciones

Art. 47.- La jornada maxima del trabajador serd de ocho horas diarias, no excediendo las cuarenta

horas semanales.

Art. 47.1.- Si existe un acuerdo entre empleador y trabajador la jornada de trabajo podra ser de

no menor a treinta horas semanales.

Art. 47.2.- Si se excede las 40 horas de trabajo se las pagara al personal de acuerdo a horas extras.

Cadigo.

Art. 53.- El descanso de una semana seré obligatorio y sera pagado la remuneracion integra.

Art. 54.- Se perdera la remuneracion si el personal falta injustificadamente media jornada tendra
la misma remuneracién de 6 dias y si falta una jornada completa solo accedera a remuneracion de
5 dias.

Art. 55.-Cuando exista un acuerdo entre el empleador y empleado se pagaran horas extras si se
trabaja mas de 8 horas y si esta excede las 20 horas se pagarad la remuneracién a cada hora
complementaria mas el 50%.

Art. 57.- La jornada de trabajo se puede dividir en dos partes con un descanso de 2 horas.

Capitulo 1V De las obligaciones del empleador

Art. 42.-Entre las obligaciones del empleador estan:

e Pagar las cantidades que correspondan al respetando el contrato firmado.

e Instalar lugares de trabajo adecuados sujetandose a medidas de prevencion, higiene y

disposiciones legales.

e Indemnizar a sus colaboradores por accidentes en el trabajo.
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Permitir a sus trabajadores ausentarse del trabajo para desempefiar otras actividades si

pertenecen a asociaciones siempre y cuando den aviso.

Siempre tratar con respeto sin maltrato de palabra a sus colaboradores.

Atender todo tipo de reclamo que tiene el trabajador.

Debera pagar los gastos de vida y vuelta, alojamiento y alimentacion a su empleado.

Suministrar de un uniforme minimo una vez al afio.

Inscribir a sus colaboradores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS).

Art. 44.- El empleador no podra:

Imponer multas que no tengan respaldo.

Retener mas del diez por ciento (10%) por multas.

Exigir al trabajador que utilice su servicio de manera obligatoria.

Hacer publicidad politica o religiosa en la empresa.

La Retencién de los colaboradores se da gracias a que la organizacion logra satisfacer sus
necesidades personales en la organizacion esto implica varios factores como son: las condiciones
de trabajo, salud, remuneracion, participacion y relacion Jefe / Colaborador que conjuntamente
tienden a que el colaborador se sienta bien y desempefie sus funciones productivamente, al tener
claro estos factores la Cooperativa Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda lograra retener a su personal
satisfecho.

En el siguiente grafico se muestra el proceso con sus principales factores que determinan la

retencion de los colaboradores:

93



FACTORES

INDICADORES

N CLAVES

E

C C d. -

E ondiciones N - i
. Limpieza, higiene y seguridad.

? de trabajo P giene y seg

)

A Estar inscrito al IESS

D Salud :

E Salud Ocupacional.

S

. Salarios Justos. Jornada Laboral.
Remuneracion Beneficios Sociales. Bonos.

P

E

g Participacion Programas de capacitacion.

0

N

t‘ Relacién Jefe / Igualdad en el trabajo. Comunicacion

colaborador Obligaciones del empleador y trabajador.

Gréfico 16-3: Procesos de Retencion

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.

3.3.12. Proceso de Evaluacion
La evaluacién del desempefio es un instrumento, que debe aplicarse de forma periddica en la
cooperativa a través de la evaluacion se conocera el cumplimiento de las metas y objetivos fijados,

ademas para conocer el desempefio de cada uno de los colaboradores de la cooperativa.

OBJETIVOS:

Adecuacion del individuo al puesto.

e Personal Capacitado.

e Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejora de las relaciones humanas.

e Mejora el desempefio del empleado.

e Estima el potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo para una mayor productividad.

e Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.

e Feedback de informacion al individuo evaluado. (Chiavenato, 2009, pag. 206)
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ALCANCE
Jefe de Agencia
Gerente General

RESPONSABILIDAD
Jefes de cada departamento

Jefe de Agencia

Gerente General
PROCEDIMIENTO
El proceso de evaluacion inicia con la necesidad de realizar la evaluacion al personal.

3

4. El Jefe de Agencia es el encargado de la elaboracion del plan de evaluacion.

5. Seguidamente este plan de evaluacion es presentado y autorizado por el Sfir. Gerente.

6. Antes de iniciar el proceso se notifica a los jefes de los diferentes departamentos de la
evaluacion a realizar al personal.

7. Se procede a realizar la evaluacién de desempefio de cada uno del personal.

8. Se presenta la lista de personal con sus respectivos resultados.

9. Estas listas son presentadas para que estos sean discutidos y tomar decisiones para poner

en préctica el plan de accion segun los resultados obtenidos.
INDICADORES

Resultados obtenidos por los colaboradores de acuerdo a su planificacion.

Resultados esperados.
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Tabla 42-3: Flujograma del proceso de Evaluacion

Inicio del proceso

Jefe de Agencia

Gerente General

Jefe de Departamento

Necesidad de
Evaluacion

Elaborar plan de
evaluacion

—Decision

I

Autorizacion

Inicio del proceso

<

v

Notificacion a los
demas

departamentos.
Aplicacion de la
evaluacion de sus
subordinados.
|
-
Elaborar lista y
resultados del
personal evaluado.
Recepcién y
discusion de
resultados.

!

Aplicacion de Plan
de accién segun
resultados

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Plan de Evaluacion

Este plan de accion debe aplicarse al personal de la cooperativa con la finalidad de establecer el
crecimiento y desarrollo de cada colaborador tomando en cuenta (habilidades, actitudes,
destrezas, capacidades) mediante esta evaluacion se podran tomar decisiones correctivas como el

Feedback o decisiones fortalecedoras como ascensos para asi alcanzar el alto desempefio del

colaborador y alcanzar objetivos organizacionales.

Tabla 43-3: Plan de Evaluacién

Departamento Cargo N. de Periodo de Resultados
Empleados Evaluacion esperados
Contadora Mensual Cumplimiento vy
Contabilidad 1 aplicacion correcta
de normativa legal.
Asesor  de 1 Mensual Cumplimiento de
Créditos. metas establecidas.
Créditos Asistente de 1 Mensual Cumplimiento  de
Créditos. metas establecidas
Asesor  de 1 Mensual Cumplimiento  de
Inversiones. metas establecidas
Cajero 1 Mensual Cumplimiento  de
Cobranzas metas establecidas
Recaudador 1 Mensual Cumplimiento  de
metas establecidas
Asistente de 1 Mensual Mejoramiento  de
Marketing imagen de la
cooperativa.
Guardia 1 Mensual Aumento en
Talento HUMANo satisfaccion de
atencion al cliente y
cuidado de
recursos.
Asistente de 1 Mensual Mejoramiento
Sistemas técnico.
Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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Formato de Resultados de la Evaluacion.
Tabla 44-3: Formato de Resultados de Evaluacion

RESULTADOOS DE LA EVALUACION

<G

MYV ClRissqGorazo

FECHA:

RESPONSABLE:

DEPARTAMENTO:

N. EVALUACION:

No. Nombres y Apellidos

Resultados

ATENTAMENTE:

JEFE DE DEPARTAMENTO

Observaciones:

Realizado por: Salau Tuquinga, Liseth, 2022.
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CONCLUSIONES

e La Administracion del talento humano en la cooperativa se la maneja de forma simple ya
gue existen varias falencias como procesos inadecuados, un sistema de gestion de talento
humano disefiado para la cooperativa colaborara a que los servicios que ofrece la se

aceleren satisfaciendo al cliente permitiendo asi alcanzar los objetivos organizacionales.

o Dentro de la situacion actual de la cooperativa se evidencia que no existe procesos
adecuados para el reclutamiento y seleccion de su personal ya que realizan procesos
béasicos que no aplican a todo el personal y a la vez no existe un correcto manual de
funciones que detallen sus actividades y puestos por lo que no realizan actividades al
cual fueron contratados, asi mismo el personal no cuenta con suficientes capacitaciones

para que estos sean competitivos.

e Elsistema de gestion de talento humano es relevante para administrar de manera adecuada
el talento humano de la Coac Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda. ya que se tiene un
esquema de referencia para su administracion ademas este sistema permite desarrollar
acciones y estrategias para contar con el personal adecuado y mejorar el desarrollo

institucional.

e El proceso de admision del personal a la cooperativa no se realiza de manera correcta de
tal forma que no se logra conocer los requerimientos e informacién necesarios que
incide a que contraten un personal no apto para su cargo, asi como también no realizan
procesos de evaluacion de desempefio al personal afectando a su vez en capacitaciones y
desarrollo profesional es por ello que el personal simplemente se basan en necesidades
del cargo, las evaluaciones sirven de control para conocer con que personal cuenta la

cooperativa para incentivarlos y mejorar su desempefio.

99



RECOMENDACIONES

¢ Implementar un manual de procesos a todo su personal, donde se encuentre detallado las
actividades que deben realizar ayudara a conocer sus responsabilidades del cargo ademas

permitira tener un personal mas organizado reduciendo asi carga laboral.

e Utilizar el organigrama propuesto debido a que es una guia del personal que deberia
colaborar con la cooperativa como es el caso de un guardia es fundamental en toda
entidad financiera lo que la cooperativa no cuenta con uno esto hara que el personal se

sienta seguro asi mismo los recursos de la cooperativa este seguro.

o Aplicar el Sistema de Gestion del Talento Humano disefiado para la cooperativa tiene la
finalidad de contar con un personal motivado, capacitado y empoderado que ayudara al
desempefio y fortaleciendo el trabajo en equipo, convirtiendo a la cooperativa en una

entidad competitiva en el mercado.

o Realizar continuamente evaluacion de desempefio del personal ya que mediante la
evaluacion se conoce habilidades, destrezas y deficiencias de sus colaboradores por lo
que se podra tomar decisiones de mejorar e incentivar al personal para que desempefie su

cargo eficientemente.
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ANEXOS

Anexo A: Cuestionario de Encuesta

ENCUESTA DIRIGIDA A COLABORADORES DE LA COOPERATIVA DE AHORRO
Y CREDITO MUSHUK YUYAY- CHIMBORAZO LTDA.

Obijetivo: Recopilar informacion relevante para conocer la administracion del talento humano
gue incide en el desarrollo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Mushuk Yuyay Chimborazo
Ltda.

Instruccion: Marque con una (x) la respuesta que usted considere adecuada.

1. ¢La cooperativa realiza procesos adecuados para la induccion del personal?
Si ()
No( )
2. ¢Posee usted un manual que detalle de forma adecuada actividades,
estrategias y politicas de su puesto de trabajo?
Si ()
No( )
3. ¢Ha recibido capacitaciones durante su permanencia en la cooperativa?
Si ()
No( )
4. ¢Usted se siente motivado para realizar sus actividades en la cooperativa?
Si( )
No( )
Algunas veces ()
5. ¢Cdmo considera la gestion del Talento Humano por parte de la gerencia?
Excelente ()
Bueno ( )
Regular ()
Mala ( )
6. ¢Considera usted que las actividades encomendadas son adecuadas a su horario
laboral?
Si( )
No( )
7. ¢Cbémo considera usted el ambiente laboral entre el personal de la cooperativa?
Excelente ()

Bueno ( )




10.

Regular ()

Mala ()
éRecibe usted beneficios sociales por parte de la cooperativa??
Si ()
No( )
¢Se han realizado evaluaciones de desempefio de su puesto de trabajo?
Si ()
No( )

¢, Cree necesario la elaboracion de un sistema de gestion de talento humano
para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Mushuk Yuyay Chimborazo
Ltda?

Si( )

No( )

iGRACIAS POR SU COLABORACION!




Anexo B: Guia de Entrevista

ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO MUSHUK YUYAY- CHIMBORAZO LTDA.

Institucion:

Nombre del entrevistado:

Cargo:

Nombre del entrevistador:

Lugar y Fecha:

Hora de inicio y hora de finalizacion:

Buenos dias/tardes.

El siguiente formulario tiene como finalidad obtener informacion acerca de la gestion del
talento humano de la cooperativa Mushuk Yuya Chimborazo Ltda. La informacion
recopilada es de caracter académico, la informacion servira para la investigacion asi como
para el mejoramiento de la cooperativa.

1. ¢Lacooperativa Mushuk Yuyay Chimborazo Ltda cuenta con un sistema

de gestion del talento humano?

2. ¢CoOmo se realiza el proceso de seleccion e induccién del personal en la

cooperativa?

3. ¢Como se evalta el desempefio laboral del personal de la cooperativa?

4. ¢Queé tipos de capacitaciones brinda al personal de la cooperativa?, ;Con

qué frecuencia?

5. ¢Cdmo se desarrollan el proceso de formacion y desarrollo profesional del

personal de la cooperativa?

6. ¢Qué métodos utiliza para mantener al personal motivado?
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