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RESUMEN

Plan de carrera laboral desde el Balance Social para colaboradores son variables
importantes dentro del desempefio que puede tener un individuo dentro de su
espacio laboral, al hablar de los trabajadores de la COAC, el objetivo de esta
investigacion se centré en: Elaborar un plan de carrera laboral desde el balance
social para colaboradores: caso COAC Kullki Wasi Ltda., y los objetivos
especificos permiten conocer las distintas conceptualizaciones de cada variable y
dimension, al centrarse en una de las cooperativas mas grandes a nivel nacional
se busca la permanencia y el crecimiento de quienes la conforman, puesto que
esta relacionado con los resultados esperados es decir si poseen un estabilidades
emocional existe mas productividad y eficacia, por ello la probleméatica de la
investigacion se centra en reconocer cual seria el plan de carrera mas idoneo

para los colaboradores de esta Cooperativa.

La metodologia utilizada mantiene un enfoque cualitativo, con un alcance
descriptico y una disefio de investigacion fenomenoldgico empirico, tomando en
cuenta que se trabajo con una poblacion de 8 individuos y al tener un enfoque
cualitativo se utilizd un instrumento denominado Guia de entrevista estructurada
y como técnica de investigacion una entrevista, esto permitié estructurar una
propuesta orientada a un plan de carrera el cual tuvo como finalidad garantizar la
continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante
del cargo critico, la validacion de esta propuesta fue realizada por el Comité
revisor de documentos internos y el Comité de administracion junto al Comité

gerencial.

Palabras clave: plan de carrera, Balance Social, desarrollo de personas,

competencias.



Vi

ABSTRACT

Career Plans from the Social Balance for collaborators are important variables
within labor performance. This research aims to elaborate a labor career plan
based on the social balance for COAC Kullki Wasi Ltda collaborators, who are
interested in the success of their human talent with its permanence and
development. A literature review of the research variables was carried out in
addition to diagnosing the current situation of the variables in the study population.
The purpose is to identify the most suitable career plan for the employees of this

company.

The methodology used was the qualitative approach from the post-positive
paradigm, with descriptive scope and empirical phenomenological design, with the
application of a structured interview guide constructed by the researcher and
validated by the criteria of experts in the areas of Human Resources and
Research. The study population was comprised of six administrative staff
members and two external professionals with expertise in the area of human
resources. With the use of the Atlas. Ti tool, the discourse of the interviewees was
analyzed. This information served as the basis for the construction of the Career
Plan from the Social Balance, which seeks to address the specific disparities and
challenges faced by women and men in the professional sphere, as well as to
promote an inclusive culture that values gender diversity, for the sustainable
success of the organization as a whole. The criteria of beneficiaries and experts in

Human Talent areas validated the proposal.

Keywords: Career plan, social balance, employees, work performance.
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INTRODUCCION

El plan de carrera es una excelente herramienta para encauzar un negocio y
motivar a sus empleados, implementa metas profesionales también se identifican
los pasos a dar como los recursos que se deben destinar para alcanzarlos,
procura el desarrollo de competencias y habilidades segun su perfil del individuo,
este es un proceso vigilado y evaluado periédicamente por el area de recursos
humano. Es un pilar fundamental que aplicado adecuadamente ofrece varias
ventajas para la seleccion del personal externo y para el interno motivarles a

crecer como punto clave es conocer sus aspiraciones dentro de la empresa.

El balance social esta relacionado con la responsabilidad social, en el
Ecuador las cooperativas de ahorro y crédito son componentes activos de
la economia popular y solidaria, el cual permite una restructuraciéon y una
redistribucion idonea de los recursos igual que enmarca el beneficio por la
sociedad. (Delgado, et al., 2021, p. 54)

Por esto es el eje fundamental del Balance Social porque es un instrumento que
permite planear, organizar, dirigir, controlar y evaluar de manera cuantitativa y
cualitativa el desempefio social de una empresa en un periodo dado, como uno
de sus indicadores correspondiente al proceso de Balance Social esta identificado
gue debe existir igualdad de género en cargos gerenciales o jefaturas, por tal

razon el plan de carrera estara relacionado con este indicador.

La fortaleza de una empresa proviene de sus empleados, para el diario El

Heraldo, (2023) la cooperativa de ahorro Y crédito Kullki Wasi Ltda.

Es una empresa ubicada en Ecuador, su sede principal se encuentra en
Ambato; la gente confia por la seriedad, honestidad y transparencia con la
gue trabajan. Est4 conformada por 125 mil socios, 300 millones de délares
en activos, 200 millones en cartera de crédito, 21 millones 500 mil en

patrimonio y 22 agencias a escala nacional. (p.10)



La presente investigacion esta4 enfocada en la elaboracion de un plan de carrera
laboral desde el balance social para colaboradores: caso COAC Kullki Wasi Ltda.,
con el propésito de impulsar el desarrollo y mejor la entidad para los afios
posteriores en las actividades financieras, como guia practica de orientacion para
los directivos de la Cooperativa. El trabajo de investigacion fue desarrollado
conforme a los reglamentos estipulados por la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador Sede Ambato.

En la actualidad las cooperativas presentan limitaciones en las funciones de la
responsabilidad social visualizando carencias en el area de Talento Humano,
como los inadecuados procesos de capacitacion, pudiéndose poner en tela de
juicio los objetivos de la organizacion, asi como sus compromisos. Este
funcionamiento compromete recursos temporales y econdmicos y lo que es mas

importante: renovar el compromiso social de la institucion ante la sociedad.

El presente proyecto en de vital importancia debido a que se considera
transcendental desarrollar los conocimientos, habilidad y destrezas de los
trabajadores, mediante un plan de carrera que se define como un proceso de
formacion individual de un colaborador, y como objetivo, es desarrollar paso a
paso su carrera y desarrollo profesional dentro de la Institucién. La Institucion
oferta vacantes y nuevos cargos de gran responsabilidad a nivel nacional debido

a su constante crecimiento empresarial.

La existencia de un plan de carrera estructurado, algunos de los colaboradores
han ascendido de cargo sin la debida preparacion o requisitos minimos para
cubrir las necesidades propias del mismo. Como consecuencia afloran una serie
de complicaciones en el manejo de sus procesos en areas u oficinas en las cuales
son administradas por el personal ascendido, todo ello a causa de un escaso
desarrollo de personas correspondiente a un disefio de un plan de carrera para
los colaboradores de la COAC KULLKI WASI LTDA.

Es vital que todos los trabajadores conozcan el proceso de formacion y desarrollo

mediante el plan de carrera, el mismo que pretende exponer los requisitos



minimos para asumir los cargos disponibles en la Institucion y que se alineen al
interés de la filosofia de Balance Social, promovida a cumplimiento importante en

el sector cooperativista.

Por lo tanto, se plantea el siguiente problema cientifico:

¢, Cual seria el plan de carrera adecuado para los colaboradores de la COAC
Kullki Wasi Ltda.?

Por tal razén se plantea los siguientes objetivos para la presente investigacion:

Objetivo general

Elaborar un plan de carrera laboral desde el balance social para colaboradores:
caso COAC Kullki Wasi Ltda.

Objetivos especificos

- Fundamentar tedricamente la planificacibn de carrera en las
organizaciones.

- Analizar el manual de funciones y perfiles de campo que mantiene
actualmente la COAC KW.

- Desarrollar la metodologia propia de un plan de carrera para los
colaboradores de la COAC KW.

- Validar el plan de carrera para los colaboradores de la COAC KW por

criterio de especialistas y beneficiarios.

A nivel mundial la competencia que existe en instituciones financiera y en el
sector cooperativo es grande, por lo cual las organizaciones han visto importante
implementar programas de bienestar enfocados mejorar la calidad de vida de sus
colaboradores para que se sientan satisfechos y felices en el trabajo. Si no hay
bienestar, los empleados no se desempefian de manera Optima, pierden la

motivacion, el clima y ambiente laboral, esto lleva a que los trabajadores



abandonen su area de trabajo, en busca de un cambio a otros departamentos o

eventualmente se vayan porque sienten que no existe preocupacion por ellos.

El Balance Social es una herramienta que permite visualizar los resultados
en términos de gestion medioambiental, econdmica y social; indicadores
altamente valorados por todos los usuarios de servicios, mas aun por los
socios de las organizaciones de la Economia Popular y Solidaria, Sector al
gue la Cooperativa pertenece. (Rivadeneira, 2020, p. 18)

El bienestar de los colaboradores es importante para la cooperativa puesto que
esta relacionado con los resultados que espera, porgue si los trabajadores poseen
mayor estabilidad emocional, menor estrés, altos niveles de motivacion intrinseca,
asi como extrinseca, productividad tanto como eficacia en el trabajo y
competencias relacionadas su rendimiento va a ser 6ptimo y la empresa obtiene

un mayor desempefio en sus actividades.

La presente investigacion busca elaborar un plan de carrera laboral desde el
balance social para colaboradores: caso COAC Kullki Wasi Ltda., para controlar la
responsabilidad social del sector cooperativo, y la comunidad que depende de él.
La informacién se obtuvo de fuentes oficiales de la cooperativa a través de
entrevistas, aplicadas a los directivos, asi como a los colaboradores de la
institucion, con el fin de obtener con datos confiables y actualizados, para difundir
la transparencia de varias acciones, asi cumplir con el medioambiente y el
entorno empresarial, se debe recordar que la linea de investigacién esta enfocada
en la innovacién y desarrollo por tal razon la misma se encuentra alineada al eje
econdémico, en su objetivo 1: “incrementar y fomentar, de manera inclusiva, las

oportunidades de empleo y las condiciones laborales.”



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

En el lioro The Gospelof Wealth (el evangelio de la riqueza) publicado por
Carnegie, (1889), establecio los principios de la responsabilidad social corporativa
(Principio de la caridad y Principio de la custodia), mencioné que "ElI hombre que
muere asi de rico muere en desgracia” (p.15), identificé la adecuada
administracién de la riqueza como un problema, sugeria que las personas
adineradas debian ayudar a la sociedad, para mantener los lazos que puedan unir

a ricos y pobres en una relacién armoniosa.

Maurice Clark en 1916 planteé que “las empresas asumieran nuevas
responsabilidades econdmicas y ecoldgicas de emergencia, apelando a una
mayor conciencia de las organizaciones respecto del bien comdn a la hora de

ejecutar sus acciones” (Gete, 2017, p. 13).

En las décadas de los 60 y 70, el interés por la responsabilidad social
empresarial (RSE) fue concebido como un fundamento teérico y formo
parte de la gestion empresarial. En los 80 se integr6 3 poderes:
propietarios, directivos, alta administracion. A finales de los 90, la RSE se
estandarizo a partir del Pacto Global, las empresas se comprometieron a
alinear sus estrategias y operaciones con 10 principios asociados a cuatro
tematicas: Derechos humanos, estandares laborales, medio ambiente y

anticorrupciéon. (Tamayo & Ruiz, 2018, p. 15)

Nufiez, et al., (2012) manifiestan que los cambios continuos que se dan en la
economia mundial “han generado un ambiente competitivo, complejo y turbulento,
gue ha transformado el disefio y la gestion del desarrollo de carrera; lo que ha
causado que el plan de carrera evolucione desde visiones clasicas” (p. 20).

Para Nieves (2010) en su investigacion cientifica enfoca en la mejora de las

empresas menciona que:

La planificacion de una empresa es una manera de motivar al personal a

permanecer para que permanezcan en ella, cuando es realizada de



manera sistematicamente muestra una realidad que permitira al empleado
avanzar desde su puesto actual hacia otros de mayor categoria asi como
de responsabilidad; la planificacion y desarrollo de carrera son una
oportunidad para alcanzar el compromiso de los empleados, lo que les
permita tener una carrera satisfactoria como exitosa; es parte de los
derechos vital esa demas de las reivindicaciones laborales bien ganados

por la accion colectiva de los trabajadores. (p. 83)

Piedra, et al., (2019) mencionaron las cooperativas difunden mas practicas
enfocadas con asuntos econdmico que sociales, en consecuencia, estarian
relegando su esencia cooperativa, la propagacion de informacion en temas del

medio ambiente es minima.

Segun Avila & Cuadrado (2022) “las cooperativas ecuatorianas crean una cultura
de responsabilidad social promulgada a través del balance social, el mismo que
permite medir el impacto en una determinada poblacion donde evalia el

cumplimiento de los principios del cooperativismo” (p.276).

“Las cooperativas son instituciones que favorecen a sus asociados por medio de
diversos servicios mediante intermediaciones financieras, su transparencia es un
requerimiento que permite su crecimiento, ademas fortalece los valores de
confianza y credibilidad para la sociedad en general’” (Regalado & Hinostroza,
2022, p. 283).

La responsabilidad social como las obligaciones de los seres humanos busca
politicas que permita para tomar esas decisiones, o seguir las lineas de accién
deseables en términos de los objetivos y valores de nuestra sociedad. En la tabla

1 se muestran los principios de la responsabilidad social.

La RS busca mejorar las operaciones internas de la organizacion y de la
cultura organizacional, asi mismo abre oportunidades de negocio para las

instituciones aliadas, enfocandose hacia la perdurabilidad, capacidad para



asumir retos, reflejandose en mas clientes, nuevos mercados, incremento
de ingresos, que redundara en beneficios cualitativos como el
mejoramiento de su imagen y prestigio. (Cetina, 2018, p. 25)

Cuadro 1 Principios de responsabilidad social

Principios

. N Descripcion
universales
1 Apoyar y respetar la proteccion de los derechos humanos.
Derechos humanos LN
2 No ser cdmplice de abusos de los derechos.
3 Apoyar los principios de la libertad de asociacion sindical y el
derecho a la negociacion colectiva.
Trabajo 4 Eliminar el trabajo forzoso y obligatorio.
5 Abolir cualquier forma de trabajo infantil.
6 Eliminar la discriminacion en material de empleo y ocupacion.
7 Las empresas deberdn mantener un enfoque preventivo que
favorezca el medio ambiente.
. . Las empresas deben fomentar las iniciativas que promuevan una
Medio ambiente 8 " ;
mayor responsabilidad ambiental.
9 Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusién de las
tecnologias respetuosas con el medio ambiente.
. L Las empresas e instituciones deberan trabajar contra la corrupcion
Anticorrupcion 10

en todas sus formas, incluidos extorsién y soborno.

Fuente: (Tamayo & Ruiz, 2018, p.20)
Elaboracién propia.

1.1. Talento humano

“Es un area muy sensible de las organizaciones, depende de elementos como la
cultura, estructura organizacional adoptada, caracteristicas del contexto
ambiental, tecnologia empleada, procesos internos, entre otras” (Alcaraz, 2020, p.
18)

La institucion debe realizar programas que apoyen a sus empleados a
superarse en el ambito profesional lo que permite alcanzar sus objetivos
para lograr lo antes mencionado realizan programa de capacitacion asi
como de desarrollo personal, destinan a personal capacitado para los
nuevos empleados o personal que lo requiera, cran politicas tanto como
procedimientos que proporcionen recursos 0ptimos a los requerimientos de
la organizacion para preparar profesionales de calidad y crean una cultura
de desarrollo (Mera, 2021, p. 15).



El talento humano no solo maneja el reclutamiento, selecciébn de personal y
ndémina, sino ademas controla los factores que garantiza un ambiente laboral
optimo como las condiciones laborales seguras, conforme a los lineamientos de
salud, pagos, asi como prestaciones apropiadas, oportunidades de crecimiento
profesional, capacitacion constante, etc.

El proceso de seleccion de personal tiene gran importancia en la planeacion de

carrera, menciona que existen 16 fases para el procedimiento mencionado.

Grafico 1. Diagrama de proceso de seleccion

Diagrama de proceso:

PROCESO DE SELECCION

‘ Vacante ‘

Evaluacidn del

personal Capacitacion j

Comprobacién de la
informacién

l

Incorporacion Valoracién Examgnes Vme.cllcos Y
psicotécnico

i

Fuente: Varela M., 2023, p. 20
Elaboracion propia

Entrevista

1.2.Plan de carreray desarrollo profesional

“Se fundamenta en acciones colectivas e individuales, donde aparece el tejido de
factores personales, sociales e institucionales, que ayudan a la realizacién
profesional, facilitando el desarrollo personal, institucional y social” (Lopez M. ,
2020, p. 10).



“Los colaboradores deben planear su carrera profesional, tomando en cuenta el
andlisis de sus expectativas, visiones, intereses, considerando oportunidades, asi
como el plantear actividades para lograrlo se establece dos formas de planes:
individual y el organizacional” (Cano, et al., 2019, p.35).

El plan de desarrollo de carrera acrecienta la sujecion de colaboradores, en
particular los talentos de la organizacion, también genera un crecimiento
sostenible al trabajador y a la cooperativa. Es trascendental que esté
alineado a la vision estratégica de la institucién, para lo cual se debe
realizar el mapeo de puestos criticos, equiparar aptitudes actuales con las
deseadas, generar una linea visible de oportunidades, asi como desarrollo
(Campos, et al., 2015, p. 56).

En la investigacion realizada por Ledn L., (2014) este plan es “un método de
promocion dado que es una secuencia de posiciones integrada por diferentes
categorias a las que se accede continuadamente debido a los méritos, tareas,
conocimiento, habilidades experiencia, desempefio y actividades desarrolladas en

el transcurso de la vida profesional” (p. 9).

Depende del analisis de competencias del empleado, de un diagnéstico de
personalidad, aptitudes de un analisis de necesidades y expectativas; esto
en busqueda de identificar las vertientes de desarrollo de una persona,
retener el talento clave en la empresa, aumentar la satisfaccion de los
empleados, asi como satisfacer las necesidades actuales y futuras de la
empresa. Sigue diferentes procedimientos que facilitan direccionar a la
persona hacia nuevas formas de aprendizaje y experiencia (Figueroa,
2013, p. 15).

1.3. Caracteristicas del plan de carrera

Para el autor Ledn, (2014) todas las empresas deben implementar un plan de

carrera accesible para sus trabajadores, para que este plan ofrezca varias
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oportunidades a la mayor parte de trabajadores se debe implementar las

siguientes caracteristicas:

eEl plan de carrera debe contar con el respaldo y compromiso de la alta
direccion.

e El plan debe ser ordenado, sistematico y logico.

e Debe contar con un seguimiento constante

e Debe basarse en la politica de Recursos Humanos (formacion,
retribucion, sistemas de desempenfio)

e El plan debe basarse en la planeacion estratégica de la organizacion,
deben establecerse metas y objetivos del empleado, estrategia utilizada, la
legislacion laboral, donde se debe tomar en cuenta el entorno econémico

social. (p.9)

Herramientas que usa en el plan de carrera

“El plan de carrera es el impulso interno que realizar unas determinadas tareas
para llegar a cumplir los objetivos propuestos a través del uso de recursos fisicos

y mentales” (Macias & Vanga, 2021, p. 550).

Segun Bernal y Bonalumi quienes fueron citadas por Pereyra para desarrollar un
plan de carrera se requiere de ciertas herramientas las mismas que se detallan a

continuacion:
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Cuadro 2. Herramientas Del Plan De Carrera

Perfiles de puestos actualizados.

“Es la informacion estructurada respecto a la ubicacion de un puesto dentro de la estructura
organica, misién, funciones, asi como también los requisitos y exigencias que demanda para que
una persona pueda conducirse y desempefiarse adecuadamente en un puesto.”

Descripcién de puestos.

Nos brinda una informacién de las actividades que cada uno de ellos tiene que llevar a cabo en un
lugar de trabajo. Esta sirve de guia a los empleados, para que tengan conocimientos de sus tareas
diarias y a la empresa para la organizacion de todas las actividades y para poder evaluar la
eficiencia del empleado con el analisis de sus responsabilidades y obligaciones.

Evaluaciones de desempefio.

“La empresa debe controlar el sistema de planificacion profesional para asegurarse de que
directivos y trabajadores lo utilizan de forma adecuada, y comprobar si ayuda al logro de sus
objetivos”

Formato de plan de carrera individualizado.

Es preciso tener bien claro el organigrama, que brinda la posicion estructural y la relacion
jerarquica de los puestos; también es necesario la descripcion de los puestos lo que nos va a
brindar la identificacién de las tareas, obligaciones y responsabilidades de cada puesto como asi
también las competencias que se evallan para ascender a puestos superiores.

Guia de entrevistas para evaluar los ascensos.

Al evaluar el desempefio de un empleado, no estamos interesados en su desempefio sino mas
bien en el desarrollo de los distintos &mbitos que puede tener el individuo para asi poder medir el

cumplimento de propdsitos no solo personales sino también labores.

Fuente: Pereyra, 2028 pp. 16-18

Bernal y Bonalumien en su investigacion, citado por Pereyra (2018) mencionan
gue es importante seguir una guia del proceso del plan de carrera que se

menciona a continuacion, en el cuadro tres:
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Cuadro 3._Proceso De Plan De Carrera

Definir los perfiles de puestos y la dotacidon necesaria para cubrir los requerimientos de personal
del area comercial.

Seleccionar a los candidatos tomando en cuenta las competencias necesarias de cada puesto.
Confirmar que los candidatos cumplan con el perfil especificado.

Realizar evaluaciones periédicas para medir el desempefio.

Coordinar capacitaciones y entrenamientos para el desarrollo de los colaboradores de acuerdo
con las necesidades detectadas en las evaluaciones.

Promover a los colaboradores que cumplan con los objetivos del puesto, esto deberia ser cada
dos afios o cuando el colaborador demuestre que tiene las capacidades necesarias para
desarrollarse en un puesto superior.

Fuente: Pereyra, 2018

Cuadro 4. Pasos para iniciar una nueva carrera

NO
1 Se busca continuamente nuevas y mejores formas de ser mas valioso para su patron.
) No se quede atrapado en un vacio de informacion donde se entere de lo sucede con la
compaifiia, industria y el mundo.
No sea reactivo,
Busque continuamente una nueva educacion
Desarrolle metas significativas de carrera y financieras como planes detallados para
> alcanzarlas.
6 Evite un estado de negacion
Preparese para su supervivencia en su carrera actual y para aceptar el siguiente puesto o
! paso en la carrera
Motivese por sus metas, no por enojo, temor o desesperanza
Ventas de manera enérgica
10 Mejore su motivacién y compromiso
11 Coloque sus debilidades puntos inadecuados en perspectiva

Fuente: Pereyra M., 2018
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Cuadro 5. Fases para implementar un plan de carrera en una empresa

Fase

Descripcion

Planificacion de

talento humano

Identificacion y
clasificacion del
talento

Plan de desarrollo
individual

Seguimiento del plan

Analiza y diagnostica las necesidades de plantilla, en especial para
aquellos puestos y competencias criticas que van a resultar claves en la
estrategia de la empresa en los proximos afios.

Es lo que quiere la organizacion, busca conocer el potencial que poseen
las personas, usando técnicas encaminadas a detectar y clasificar dicho
talento

Qué es lo que quiere la organizacién y qué es lo que posee, aplica el
disefio de los planes generales de forma individualizada a cada una de
las personas, detectando las necesidades o0 carencias que se puedan
plantear y aportando los medios necesarios para abordar las
oportunidades de mejora.

El proceso finalizara cuando se haya evaluado los empleados para

determinar los resultados obtenidos de la implantacién del plan.

Fuente: (Torres, 2015, p. 10)

Elaboracion propia:

1.4. Plan de carrera

Es una herramienta de gestion y planificacion estratégica de

las

necesidades de talento de una organizacion mediante la evaluacion y los

planes de desarrollo. En un mapa de talento, se identifican los roles

criticos, se evalla a las personas trabajadoras segun sus habilidades,

competencias y capacidades, y se ubican en una matriz en funcion del

valor presente que ofrecen y su potencial futuro. (Ledn, 2012, p.1)

El concepto de mapa de carrera representa una transformacion de los planes de

carrera convencionales, ajustandolos al entorno laboral contemporaneo que

destaca la flexibilidad como una caracteristica esencial. Se observa una mayor

atencion hacia estrategias personalizadas de desarrollo profesional y expectativas

diversas en cuanto al tiempo de permanencia. La nocién de una carrera de por

vida ha sido abandonada en favor de enfoques que priorizan planes de desarrollo

individual a corto y mediano plazo.
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- Punto de partida

El punto de partida en un mapa de carrera es el punto desde el cual una
persona comienza a trazar su trayectoria profesional y planificar su desarrollo
profesional a largo plazo. Este punto marca el estado actual de la persona en

términos de habilidades, experiencia, educacion y metas profesionales.

El proceso de desarrollo de un mapa de carrera generalmente implica una
autoevaluacién exhaustiva para comprender las fortalezas y debilidades
individuales, identificar intereses y valores profesionales, y establecer metas y
objetivos a largo plazo. También puede incluir la evaluacién del mercado
laboral y las tendencias de la industria para alinear las aspiraciones

profesionales con las oportunidades existentes. (Leon, 2012, p. 5)

- Objetivos especificos

Se inicia a principios del afio. La persona colaboradora comienza el proceso
definiendo los objetivos de negocio de acuerdo con la estrategia del area. Los
objetivos de competencias se definen teniendo en cuenta la evaluacion
realizada en el perfil de referencia del mapa de carreras del afio anterior.
(Ledn, 2012, p.1)

- Objetivo final

El objetivo final en un mapa de carrera es alcanzar la realizacion profesional y
personal a lo largo del tiempo. Este mapa es una herramienta estratégica que
ayuda a las personas a planificar y gestionar su desarrollo profesional,
identificar metas especificas y tomar decisiones informadas para avanzar en

sus carreras de manera satisfactoria. (Leén, 2012, p. 3)



15

Algunos obijetivos finales comunes en un mapa de carrera pueden incluir:

A

Crecimiento profesional

Satisfaccion laboral

Equilibrio entre vida profesional y personal
Logro de metas financieras

Contribucion significativa

Adaptabilidad y resiliencia.

Balance social

Permite a las instituciones evaluar cuantitativa y cualitativamente el
cumplimiento de su gestion social tanto en su area interna como externa,
es de gran soporte para la administracion, facilita la toma de decisiones en
el procedimiento de mejorasen la calidad de los servicios y su gestion
social. (Sanchez, et al., 2022, p. 67)

Permite:

1) Reflejar el cumplimiento de sus objetivos ligados al cumplimiento de los
principios cooperativos.

2) Proponer acciones para mejorar su accionar en el contexto en el que
esta inserta;

3) Facilitar la toma de decisiones.

4) Conocer las fortalezas y debilidades, facilitando a los organismos del
gobierno la supervision y control.

5) Dotar de valor a sus operaciones con un sentido de pertinencia social

En el desarrollo del balance social cooperativo para el tema de ahorro y
préstamo debe prevalecer el enfogue sectorial, que permita la
contextualizacion y comparabilidad de los resultados, que facilite las
limitaciones de las metodologias existentes, asi como el enfoque

restringido por enfrentarse a los rasgos particulares que poseen algunas
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posiciones autorales que restringen las comparaciones a efectos de la
gestion dentro de un mismo sector. (Cobian, et al., 2022 p.34)

Criterios de género

Los criterios de género nacen con la intencion de iniciar un proceso de
cambio social, que implicaba importantes retos en la concepciéon de las
politicas, en las instituciones responsables, en la forma de administrar los
recursos y en las relaciones interpersonales para promocionar una politica
activa y visible de los criterios de género en todas las politicas y programas
para que antes de que se tomen las decisiones se realice un andlisis de los
efectos producidos en mujeres y hombres respectivamente, a participacion
de las mujeres en la gestion del poder y a su acceso a la independencia
economica, debiéndose adoptarse medidas especificas para garantizar la
integracion de la cuestion de la igualdad de oportunidades entre hombres y

mujeres. (Benaveto, et. al., 2016, p.19)

Participacion y recreacion

El actual reto de las organizaciones se centra fundamentalmente en
desarrollar e incentivar a sus trabajadores, especialmente en la
oportunidad de disfrute de su tiempo libre, para que puedan lograr una
mejor calidad de vida, ofreciéndoles la oportunidad que disfruten de un
ambiente armonico y estimulante en todos los sentidos, en lo humano, en
lo fisico, la cultura, el deporte, la recreacion y las artes. (Miquilena, 2011, p.
45)

“La participacion de la mujer en el mercado laboral varia de un pais a otro, pues
refleja diferencias en el desarrollo econémico, las normas sociales, los niveles de

educacion y el acceso a servicios de cuidado infantil.” (Verick, 2014, p. 17)
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‘La tasa de participacion femenina en la fuerza laboral es un eje impulsor del
crecimiento, de manera que el andlisis de este indicador puede dar indicios sobre
el potencial de crecimiento de un pais.” (Avalio & Di Laura, 2017, p.38)

Acceso a oportunidades de desarrollo

Paralelamente, y como parte de la concepcion de género en el desarrollo,
aparece el concepto de empoderamiento (empowerment). Este concepto
surge como una estrategia impulsada por el movimiento de mujeres, con el
fin de avanzar en el cambio de vida de las mujeres y en el proceso de
trasformacién de las estructuras sociales, que es el objetivo ultimo del
movimiento. En forma individual y colectiva, mediante acciones
participativas. Las mujeres, como actoras sociales aspiran a estar donde se
toman las decisiones para el futuro de sus vidas y de sus sociedades. Para
ello, deben ejercer el poder y la autoridad, con miras a dar forma a los

procesos trasformadores. (Lebn, 2017, p. 87)

Brecha de género en liderazgo

Las causas de esta brecha de género en puestos de liderazgo empresarial,
asi como las medidas propuestas para reducirla son diversas y se han
presentado agrupandolas y sistematizandolas donde se utiliza el doble
enfoque de la oferta y la demanda del mercado de directivos. Por otra parte
las instituciones gubernamentales y privadas deberian trabajar
conjuntamente en la eliminacion de las barreras tradicionales de las
mujeres en su promocién profesional. En particular, hay dos barreras que
obstaculizan el progreso en la carrera profesional de las mujeres: el
desigual reparto de las responsabilidades domésticas y familiares y la
existencia de una cultura empresarial del presencialismo y del rendimiento
permanente. Los gobiernos pueden aumentar la participacion de las
mujeres en el mercado laboral reforzando las infraestructuras sociales. (De
Cabo, 2017, p. 67)
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Caracterizacion

Metodologia (Alcance/nivel, tipo de disefio, enfoque y modalidad)

Para la presente investigacion se ha utilizado como alcance descriptivo donde el
autor Ramos, (2020) menciona que “se busca realizar estudios de tipo
fenomenolégicos o0 narrativos constructivistas, que busquen describir las
representaciones subjetivas que emergen en un grupo humano sobre un

determinado fenémeno.” (p. 338)

El disefo de la investigacion esta enfocado en el fenomenoldgico empirico el cual
Hernandez, et. al., (2018) “con respecto al se enfocan en las experiencias
individuales subjetivas de los participantes. Se pretende reconocer las
percepciones de las personas y el significado de un fendmeno o experiencia” (p.
515).

El enfoque cualitativo describe sistematicamente las caracteristicas de las
variables y fenomenos (con el fin de generar y perfeccionar categorias
conceptuales, descubrir y validar asociaciones entre fendmenos o
comparar los constructos y postulados generados a partir de fenomenos
observados en distintos contextos), asi como el descubrimiento de
relaciones causales, pero evita asumir constructos o relaciones a priori.
Intentan descubrir teorias que expliquen los datos. (Quecedo & Castario,
2002, p.12)

La presente investigacion se trabajé desde el enfoque cualitativo debido a que el
método de recoleccion de la informacion es una entrevista estructurada, misma
gue fue elaborada desde cero, esta busca conocer la percepcion que tienen los
integrantes de la COAC Kullki Wasi con respecto al plan de carrera con el que
cuenta la institucion. Para Huaire, (2019) el corte transversal “recolecta datos en
un solo momento, en un tiempo Unico, su propésito es describir variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento” (p.17).
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2.2. Paradigma de investigacion

El paradigma post- positiva enfocada en la realidad que puede ser conocida
de forma imperfecta, el investigador puede formar parte del fenbmeno de
interés, el objeto de estudio influencia al investigador y viceversa, la teoria o
hipétesis que sustenta la investigacion influye en el desarrollo de esta, los
hallazgos deben estar comprobados con fundamentos teéricos que los
respalden (Ramos, 2015, p.12).

2.3. Instrumento y técnicas

El instrumento utilizado para el levantar la informacion a los miembros de la
COAC Kullki Wasi Ltda., es la Guia de entrevista estructurada, la cual permitid
levantar la informacién de la mano de la técnica la cual fue una entrevista
enfocada la cual segun los autores Diaz et al., (2013) en este tipo de entrevistas
‘las preguntas se fijan de antemano, con un determinado orden y contiene un

conjunto de categorias u opciones para que el sujeto elija” (p. 163).

Para la construccidn de este instrumento se fundamenté en la elaboracion y
analisis que se realiza dentro de la matriz de conceptualizacion tanto para la
variable Balance Social como con el Plan de Carera, es asi como se puedo
formular 5 preguntas que permitieron tener una visibn mucho mas extensa sobre

el manejo de cada una de las dimensiones que se visualizan en dicha matriz.

Por esta razon fue necesario validar el instrumento por profesionales expertos en
aéreas de Talento Humano e investigacion, quienes al tener una extensa
experiencia permitieron mejorar el enfoque del instrumento para poder encaminar
de una manera adecuada la investigacion, para dicha validacion se envid la guia
de entrevista estructurada junto al cuestionario para validacion de especialistas,
donde los profesionales calificaron: La presentacién, el formato, aplicabilidad,
utilidad, facilidad de entendimiento y la concordancia entre items de evaluacién e

interés del instrumento y el cuestionario de cumplimiento técnico, donde se
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calificd: Nombre, formato, numero de items, adecuacion del instrumento, ajuste de

exigencias, calidad cientifica, objetivos, disefio y contenido.

Para el presente proyecto de investigacion se conté con la colaboracion de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., de la provincia de Tungurahua
en la ciudad de Ambato, el cual al ser una investigacion con un enfoque cualitativo
(entrevistas), se realiz6 un cronograma permitiendo levantar la informacion de una
manera ordenada enfocada en la poblacion a entrevistar es de 6 administrativos
de la COAC Kullki Wasi y 2 profesionales con experticia en el area de Talento
Humano es decir se realiz6 la entrevista a 8 profesionales debido a que su
objetivo es describir un determinado hecho permite conocer a profundidad la

variable de la investigacion.

2.4. Poblacioén

Las organizaciones del sistema financiero popular y solidario se
fundamentan en las interacciones de solidaridad, cooperaciéon, asi como
reciprocidad, beneficiando el trabajo ademas al ser humano, enfocado al
buen vivir, en armonia con la naturaleza, por sobre la apropiacion, el lucro

y la acumulacion de capital (Mayorga, Paucar, & Garces, 2019, p. 158).

La presente investigacion tiene una poblacion finita la cual para el autor Lépez,
(2015)

La poblacién se puede conceptualizar como conjunto total de elementos
gue constituyen el ambito de interés analitico y sobre el que queremos
inferir las conclusiones de nuestro analisis, conclusiones de naturaleza
estadistica y también sustantiva o tedrica. Igualmente se considera que
una poblacion finita a aquella que tiene menos de 100.000 individuos (pp.
7-8).

Se ha utilizado como poblacién a los cargos considerados criticos dentro de la

COAC Kullki Wasi, al ser una investigacion cualitativa que tiene como instrumento
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de investigacién una entrevista estructurada para conocer la perspectiva de 6
trabajadores con este tipo de cargos entre ellos Jefes de agencia, responsable de
TIC, contadora general, seguridad fisica, auditor interno, seguridad fisica y 2
profesionales expertos en el area de Talento Humano.

Programa de procesamiento Atlas Ti

AtlasTi es un software de andlisis cualitativos utilizados para analizar datos
textuales, y multimedia. Se utiliza en investigaciones cualitativas para organizar,
codificar y analizar grandes cantidades de datos, como entrevistas, documentos,
imagenes o videos. Facilita la investigacion de patrones, temas y relaciones en
datos complejos, lo que les permite a los investigadores a obtener resultados
significativos a partir de sus investigaciones cualitativas en cualquier ambito de

estudio que se aplique.

En resumen, AtlasTi es una herramienta valiosa para la investigacion cualitativa
gue buscan profundizar en la comprensiéon de datos complejos y extraer
significados de narrativas y contextos especificos. Dentro de la presente
investigacion el AtlasTi fue utilizado para codificar y ramificar las entrevistas
realizadas al personal que mantiene un puesto considerado un cargo critico
dentro de la COAC Kullki Wasi.

El resultado final son las redes semanticas que permiten observar de una manera
mas dinamica los resultados que fueron proporcionados, permitiendo asi realizar

un analisis mucho mas profundo de las variables a investigar.
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Resultados

En este capitulo se puede encontrar el analisis de resultados en el contexto de
plan de carrera y el balance social, donde se examind los resultados de las 5
preguntas realizadas al personal catalogado con cargos criticos, para lo cual se
utiliza distintas redes semanticas que permiten observar la relacion que existe

entre las preguntas y las dos variables planteadas para la presente investigacion.

Resultado de la técnica cualitativa

A continuacion se presenta las representaciones visuales (Redes Semanticas)
generadas mediante el uso del software AtlasTi, basado en la informacion
recopilada del discurso de los entrevistados. Esto es acompafado de un analisis
de las conexiones con cada cédigo y sus respectivas categorias en el contexto de

la investigacion.
Se ha obtenido distintas redes semanticas las cuales se encuentran vinculadas
con las variables tanto dependientes como independientes, donde se pudo
obtener las siguientes codificaciones:
e Plan de carrera

- Heramientas_asc

- Requisitos_pc

- Beneficios_mc

e Balance Social

- Esquematizar_pc

- Criterio_género
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Por esta razon, en la siguiente seccion, se describen en detalle los
descubrimientos obtenidos de la aplicacion de una guia de entrevista de 8
profesionales que se encuentran en distintos cargos criticos de la COAC Kullki
Wasi asi como personal enfocado en el area de Talento Humano de otras

Cooperativas.

Cuadro 6 Red Semantica 1: Plan de Carrera

=)7:2 14, ser profesional de Tercer
nivel minimo tiempo de
permanencia qué tiemp... in
ista N"2

d evidenciar conforme los
titulos que pue... in Entrevista N°6

=13:2 14, los conocimientos esto ‘

=/11:2 1 4, a mi gusto Serian dos afios
pero luego vemos si el mercado

laboral depe... in Entrevista N°7
=10:3 1 68, Minimo 1 afio de
perteneces a la institucién Minimo
90% en la evaluacié... in Entrevista N
8

=5:2 14, el perfil de cargo dentro del N
perfil esta l6gicamente el estudio los I

C... in Entrevista N°3

=19:21 3, Primero debe cumplir el
perfil de puesto igual como yo le
estaba manif... in Entrevista N°5

/8213, que tenga en el cargo actual £)6:112, la evaluacién de desempefio

que hay como primer punto para

minimo un afio para ver cémo ha

sido tambi...in Entrevista N°1 levantar un... in Entrevista N°4 =)3:112, la evaluacién del desempefio
del personal en la que podamos
Y identificar... in Entrevista N°6

111411 2, la primera que tiene que ver
mucho con la pregunta que es la
evaluacio... in Entrevista N°7

al cual esta yendo o aspirando
ademés d... in Entrevista N°4

[ =16:2 14, el perfil de acuerdo del cargo

habilidades destrezas de la persona

‘ =)9:11 2, las competencias las l
en lo que es... in Entrevista N°5
PR q

PLAN DE CARRERA |- ,

‘ ©)5:112, el rendimiento Si y luego

=)8:6 12, la entrevista como
herramienta creado ha tenido como

desempeiio durante... in Entrevista N

"1

=16:3 1 6, fidelizacion del trabajador
hacia la institucion in Entrevista N°4

también puede ser los indicadores
las metas... in Entrevista N°3

=M:3 16, reducir la rotacion de =110:112, la evaluacion del
personal la permanencia los y el cumplimento de metas e
resultados se optim... in Entrevista N° indicadores, y... in Entrevista N 8
7

Z/T:112, la estabilidad en donde
puede ser una persona para asumir
un cargo par... in Entrevista N°2

7~ [E010:4 11, El mayor beneficio es que a
la par se formar los remplazos que se
pued... in Entrevista N 8

=/T:3 16, los costos porque en Si este
una persona que decia del area
obviamente... in Entrevista N°2

]

£)8:3 15, el gasto operativo que genera
esto hacer un plan de carrera in
Entrevista N*1

=9:3 1 4, la fidelizacién al trabajador
tanto personalmente nosotros como
instit... in Entrevista N°5

=)3:3 16, mejoran los procesos reducir
los retrocesos que muchas de las
veces oc... in Entrevista N°6

Fuente: Informacion recopilada de la aplicacién instrumental a la poblacion investigada

Elaboracion propia

Para analizar esta red semantica se debe comprender que dentro del Plan de
Carrera encontramos una serie de dimensiones que el plan de carrera se pueda
concretar dentro de la institucion, como se menciona en el estado de arte de la

presente investigacion este es: “un método de promocion dado que es una
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secuencia de posiciones integrada por diferentes categorias a las que se accede
continuadamente debido a los méritos, tareas, conocimiento, habilidades
experiencia, desempefio y actividades desarrolladas en el transcurso de la vida
profesional.” (Le6n, 2014, p.9)

Dentro de los aspectos mas destacados de la primera red semantica son las
herramientas, los requisitos y los beneficios que tiene un plan de carrera
institucional, en donde los principales criterios expuestos por los entrevistados, asi
como una breve comparacion entre lo obtenido y mencionado por los distintos

autores que se han enmarcado en el Estado del Arte de la presente investigacion.

Cuadro 7. Red Semantica 2 Herramientas_asc

8:6 12, la entrevista como
herramienta creado ha tenido como
desempefio durante... in Entrevista N
1

10:11 2, la evaluacion del desempefio I

y el cumplimento de metas e .
y . . — o Herramientas_asc
indicadores, y... in Entrevista N 8

11:11 2, la primera que tiene que ver
e | mucho con la pregunta que es la

evaluacio... in Entrevista N°7

del personal en la que podamos
identificar... in Entrevista N°6

habilidades destrezas de la persona

3:11 2, la evaluacion del desempeio
en lo que es... in Entrevista N°5

‘ 9:11 2, las competencias las

que hay como primer punto para
levantar un... in Entrevista N°4

también puede ser los indicadores
las metas... in Entrevista N°3

‘ 6:11 2, la evaluacion de desempefio

5:11 2, el rendimiento Siy luego |

v
7:11 2, |a estabilidad en donde

puede ser una persona para asumir
un cargo par... in Entrevista N°2

Fuente: Informacion recopilada de la aplicacién instrumental a la poblacion investigada
Elaboracion propia

En la red semantica N°2, se puede observar cuales son las herramientas de
desempefio para considerar un ascenso pero para esto se debe tener en cuenta
gue dichas herramientas son fundamentales al considerar al personal para un
ascenso por esta razén los entrevistados mencionaron que las herramientas

necesarias son:
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Evaluacion de desempenio, perfil del puesto, cumplimiento de metas, indicadores
de gestion, desempefio y grado académico, como se puede observar en la

narrativa de los encuestados:

‘La evaluacion en funcion al cumplimiento de sus metas Los indicadores
dependiendo al empleado que sea por ejemplo si es crédito indicador de
morosidad indicador de cumplimiento de la meta en colocacion el cumplimiento de

la meta en recuperacion” (Entrevista 1, 2023, 1min 30seq).

“La estabilidad en donde puede ser una persona para asumir un cargo para un
ascenso Deberia ser minimo 2 afios debe ser evaluado y un factor también
importante que son los indicadores de desempefo” (Entrevista 2, 2023, 1min
15seq).

Al realizar una comparacion con lo citado por Bernal y Bonalumi quienes en el
(2018) los requisitos fundamentales para un plan de carrera exitoso son: La
evaluacion de desempeifio, la guia de entrevista para asenso, descripcion del
puesto y el perfil del puesto actualizado, como se observa en lo mencionado
dentro de las entrevistas citadas anteriormente ciertos requisitos son tomados en
consideracion por los profesionales de la COAC Kullki Wasi asi como los expertos
en TT-HH son similares o en ocasiones iguales a los expuestos por los autores

enmarcados en el estado del arte de la presente investigacion
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Cuadro 8 Red Semantica 3 Requisitos_pc

=8:2 1 3, que tenga en el cargo actual
minimo un afio para ver como ha
sido tambi... in Entrevista N°1

=110:3 16 -8, Minimo 1 afio de Fy
perteneces a la institucion Minimo
90% en la evaluacié... in Entrevista N |[€———®
8 )

=11:2 1 4, a mi gusto Serian dos afios
Requisitos pc (¢ ) pero luego vemos si el mercado
laboral depe... in Entrevista N°7

=)9:2 1 3, Primero debe cumplir el

=)3:2 1 4, los conocimientos esto perfil de puesto igual como yo le
podemos evidenciar conforme los estaba manif... in Entrevista N°5
titulos que pue... in Entrevista N°6

=15:2 1 4, el perfil de cargo dentro del
=16:2 1 4, el perfil de acuerdo del cargo L ) perfil esta logicamente el estudio los
al cual esta yendo o aspirando ¢ c... in Entrevista N°3
ademas d... in Entrevista N°4

v

=/7:2 1 4, ser profesional de Tercer
nivel minimo tiempo de
permanencia qué tiemp... in
Entrevista N°2

Fuente: Informacién recopilada de la aplicacion instrumental a la poblacion de estudio
Elaboracion propia

En la red semantica N°3 se observa cual es el criterio que mantiene los
entrevistados con respecto a los requisitos para que un trabajador pueda acceder

a un plan de carrera.

Cada organizacion e individuo puede tener como referencia bibliografica los
distintos autores que hayan realizado sus estudios sobre esta variable, en este
caso los entrevistados han mencionado que se debe tomar en cuenta los

siguientes requisitos:

“Cumpla con el perfil de acuerdo del cargo al cual esta yendo o aspirando ademas
de tener un conocimiento y basicamente el titulo” (Entrevista 4, 2023, 2min
05seqQ).

“Identificamos lo que son las habilidades también la parte educativa que el nivel
de estudio tiene si tiene superior o tiene posgrado recuerda También tenemos que
revisar los antecedentes también de la persona el historial crediticio se debe
revisar lo que es parte de la de la formacion de la persona y lo que es parte de

disciplina” (Entrevista 5, 2023, 1min 50seg).
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Al realizar una comparacion con lo expuesto por el autor Pereyra (2018) en donde
explica que los principales requisitos que se deben tomar en cuenta para un plan

de carrera éxitos son:

e La definicion de puestos (Perfil actualizado)
e Candidatos con el perfil especifico
e Evaluaciones

e Cumplimiento de objetivos (p. 16)

Pese a que se ha utilizado sinbnimos o términos distintos por parte de los
entrevistados se puede observar que el perfil del puesto especifico se vincula con
el nivel de educacion y habilidades que es mencionado por el entrevistado 6 asi
como la definicion del puesto que nos menciona el encuestado 5, por otra parte
encontramos otros requisitos mucho mas enfocados al sector financiero como es
el historial crediticio el cual muestra cOmo se encuentra con sus creditos u
obligaciones financieras, esto no solo por la imagen que pueda dar de la

institucion sino también por los niveles de riesgo que estas puedan tener.

Cuadro 9 Red Semantica 4 Beneficios_mc

8:3 15, el gasto operativo que genera
esto hacer un plan de carrera in
Entrevista N°1

11:3 T 6, reducir la rotacién d ..
reducirfa rotacion de ) 10:4 1 11, El mayor beneficio es que a
personal la permanencia los

resultados se optim... in Entrevista N° — Beneficios_mc .—;‘ la par se formar los remplazos que se

pued... in Entrevista N 8

7 K]

3:3 16, mejoran los procesos reducir
los retrocesos que muchas de las
veces oc... in Entrevista N°6

9:3 1 4, la fidelizacién al trabajador
tanto personalmente nosotros como
instit... in Entrevista N°5

6:3 1 6, fidelizacion del trabajador
) hacia la institucion in Entrevista N°4

hd

una persona que decia del drea

7:3 16, los costos porque en Si este
obviamente... in Entrevista N°2

Fuente: Informacién recopilada de la aplicacion instrumental a la poblacion investigada
Elaboracion propia
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En la red seméantica N°4 se puede observar cuales son los beneficios que tiene
una empresa al imprentar un plan de carrera en donde se pudo observar que la

poblacion de estudio considera que los beneficios son:

“Mejoran los procesos reducir los retrocesos que muchas de las veces ocurren de
existe una planificacion adecuada de desarrollo de las personas en bienestar de
la institucion y del mismo trabajador y sobre todo finalizar para que exista una
permanencia a largo plazo de la de los trabajadores.” (Entrevista 6, 2023, 2min
15seq).

“Reducir la rotacion de personal la permanencia los resultados se optimizan los
resultados demostrar mayor esfuerzo a cumplir mas las metas para poder acceder
eso por un lado luego también seria de que adquiere un valioso capital de

conocimiento.” (Entrevista 7, 2023, 2min 50seg.)

Al realizar una comparacion con lo expuesto por Ledn (2012) “esta es una
herramienta de gestion y planificacion estratégica de las necesidades de talento
de una organizaciéon mediante la evaluacion y los planes de desarrollo” (p. 9), En
el marco de lo mencionado por los entrevistados se puede identificar que el
principal beneficio que tiene la COAC es la reduccion de la rotacion de personal el
cual ayuda al cumplimiento de metas no solo del personal sino también de la
institucion, la implementacion de un mapa de carrera en una empresa conlleva
diversos beneficios y uno de ellos la mejora de la retencion y desarrollo del

talento.
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Cuadro 10 Red Semantica 5: Balance Social

=8:4 1 8, tiempo minimo establecido
dentro de la organizacion para
acceder a un... in Entrevista N°1

7:4 1 8, deberia desarrollaria un

mediante un comité en dondese [¢———

seleccione lo... in Entrevista N°2

F N

=16:41 8, el tema democratico seria =5:3 18, en esta institucion por
directamente de que todas las 4 »|  ejemplo se forman no solo tal vez
personas tenga... in Entrevista N°4 indigenas no... in Entrevista N°3
=)3:4 18, hay que cumplir esos =)9:4 1 6, respeta también nuestros
procesos y también identificar que derechos en lo que es parte de la
exista la part... in Entrevista N°6 actividad q... in Entrevista N°5
e e 00

=10:5 114, A través de los procesos =11:4 1 8, la primera que es
establecidos como una seleccion  |¢—e Esquematizar_pc |g—p democratico Es decir evitar el tema
propiamente... in Entrevista N 8 de seleccionar a... in Entrevista N°7

BALANCE SOCIAL

=10:6 117, el liderazgo y las
cualidades y habilidades
propiamente las tenemos in... in

=11:5 110, deben participar ambos :
géneros muy presente por tratar de |¢e Criterio_género |¢——§
ser inclusiv... in Entrevista N°7

[ K] Entrevista N 8
=)9:5 17, dentro del nivel de género
todos tenemos los mismos derechos =13:5 111, hoy por hoy el género ya no
tanto hom... in Entrevista N°5 es del punto de discusién

simplemente es d... in Entrevista N°6

=5:4 110, Tenemos el mismo derecho
el mismo capacidad no obstante de [¢——— =6:5 110, las personas tanto hombres
que antes d... in Entrevista N°3 L ) como mujeres tienen el mismo

conocimiento t... in Entrevista N°4

=/7:5 110, la participacion a cargos
» gerenciales y del liderazgo es para
hd mi debe... in Entrevista N°2
=18:5 110, se deberia optar como una
politica que permita desde todos los

niveles... in Entrevista N°1

Fuente: Informacion recopilada de la aplicacién instrumental a la poblacion investigada
Elaboracion propia

Para analizar esta red semantica se debe comprender que dentro del Balance
Social encontramos una serie de dimensiones que el plan el mismo en este caso
la investigacion se ha enfocado en dos criterios: La esquematizacion desde el
tiempo y de la comunidad y el criterio de género, estas dos dimensiones van de la

mano con el enfoque que le pueden o no brindar al plan de carrera.
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De igual manera se realiz6 un analisis de los principales criterios expuestos por
los entrevistados asi como una breve comparacion entre lo obtenido y
mencionado por los distintos autores que se han enmarcado en el Estado del Arte

de la presente investigacion.

Cuadro 11. Red Semantica 6 Esquematizar_pc

=8:4 1 8, tiempo minimo establecido
dentro de la organizacion para
acceder a un... in Entrevista N°*1

=/11:4 1 8, la primera que es t =110:5 1 14, A través de los procesos
democratico Es decir evitar el tema |¢—— - Esquematizar pc ip— § establecidos como una seleccion
de seleccionar a... in Entrevista N°7 - o e propiamente... in Entrevista N 8

=3:4 1 8, hay que cumplir esos =9:4 1 6, respeta también nuestros
procesos y también identificar que derechos en lo que es parte de la
exista la part... in Entrevista N°6 actividad g... in Entrevista N°5

=/6:4 18, el tema democratico seria =)5:3 1 8, en esta institucion por
directamente de que todas las 4 »| ejemplo se forman no solo tal vez
personas tenga... in Entrevista N°4 hd indigenas no... in Entrevista N°3

=17:4 1 8, deberia desarrollaria un
mediante un comité en donde se
seleccione lo... in Entrevista N°2

Fuente: Informacion recopilada de la aplicacion instrumental a la poblacion investigada
Elaboracion propia

En la Red Semantica N°6 se observa cual es la esquematizacién de un plan de
carrera democratico se debe tener en cuenta lo mencionado por los entrevistados

en donde explican que:

“Ya habia mencionado anteriormente por lo menos tener un afio dentro de la
formacion hacia el cargo que esta aspirando lo que corresponde a la comunidad
hablemos que tiene un enfoque de plan de carrera no deberia tener
discriminacion ya sea de raza de género o inclusive de creencias religiosas”
(Entrevista 4, 2023, 3min 08seg).

‘A través de los procesos establecidos como una seleccidn propiamente y
cumplan los requisitos minimos establecidas por la institucion, con una campaiia y
socializado a todo el personal como una oportunidad y propiamente un

reconocimiento a su desempefio que debe estar alineado con beneficios
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salariales y de conocimiento, lo que le permitira al personal esforzarse por
alcanzar esta oportunidad” (Entrevista 8, 2023,3min 16seq).

Esto implica organizar de manera clara y visual la progresion profesional, teniendo
en cuenta lo ya mencionado por los entrevistados han mencionado que lo mas
importante para una esquematizacion es: las politicas, contratacion pluricultural,
tema democratico, equipo legislativo, herramientas de desarrollo, por otra parte,
desde la perspectiva de Nufiez, (2016)

Al momento de elaborar un plan de carrera democréatico es aplicable a
todas las empresas en las que exista una cultura basada en competencias,
debido a que éstas abarcan mas caracteristicas necesarias para cubrir el
puesto vacante que otros requerimientos como son titulacion académica,

experiencia, edad u otros datos curriculares. (p. 11)

Cuadro 12. Red Semaéantica 7 Criterios_genero

8:5 110, se deberia optar como una
politica que permita desde todos los
niveles... in Entrevista N°1

10:6 117, el liderazgo y las 3

cualidades y habilidades o I
. L |[————— Criterio_género p—— )
propiamente las tenemos in... in

Entrevista N 8 b ()

11:5 110, deben participar ambos
géneros muy presente por tratar de
ser inclusiv... in Entrevista N°7

todos tenemos los mismos derechos
es del punto de discusion tanto hom... in Entrevista N°5

‘ 9:5 17, dentro del nivel de género
simplemente es d... in Entrevista N°6

‘ 3:5 111, hoy por hoy el género ya no

5:4 110, Tenemos el mismo derecho
S el mismo capacidad no obstante de

como mujeres tienen el mismo
conocimiento t... in Entrevista N°4

que antes d... in Entrevista N°3

‘_

v

‘ 6:5 110, las personas tanto hombres

gerenciales y del liderazgo es para

7:5 110, la participacion a cargos
mi debe... in Entrevista N°2

Fuente: Informacion recopilada de la aplicacién instrumental a la poblacion investigada
Elaboracion propia

En la red semantica N°7 se puede realizar un comparativo entre lo mencionado
por los autores y los entrevistados, donde se puede observar los criterios de
género en un plan de carrera son esenciales para garantizar la equidad e

inclusion de género. Por esta razon el grupo focal da como criterio que es
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sumamente importante el mantener politicas con enfoque de género entro de las

instituciones:

“Cémo ha estado manifestando anteriormente dentro del nivel de género todos
tenemos los mismos derechos tanto hombres como mujeres tenemos las mismas
capacidades tenemos un amplio conocimiento, en la actualidad estamos
demostrando una trayectoria muy a nivel nacional a nivel provincial” (Entrevista 5,
2023, 3min 50seq).

“Creo que el género no define para nada los criterios para ser considerado para
un plan de carrera, el liderazgo y las cualidades y habilidades propiamente las
tenemos independiente del género, porque es importante fomentar la oportunidad
de igual forma para todos.” (Entrevistado 8, 2023, 4min 03seg.)

Al tomar en cuenta lo citado dentro del Estado del Arte con referencia al Género y

el plan de carrera se puedo observar que:

Las brechas no solo salariales sino también al momento de un ascenso
aun estan latentes dentro de la sociedad, la tasa de participacion femenina
en la fuerza laboral es un eje impulsor del crecimiento, de manera que el
analisis de este indicador puede dar indicios sobre el potencial de
crecimiento de un pais, cual no se aplica dentro de la mayor parte de
paises. (Avalio & Di Laura, 2017, p.38)

Pese a que el conocimiento sobre el Género y la igualdad es de conocimiento

publico, es sumamente complicado el tratar de generar un cambio.

Discusion de resultados

Dentro de los resultados obtenidos en las redes semanticas se puede observar el
plan de carrera institucional es una herramienta fundamental para el desarrollo y
crecimiento tanto de los trabajadores como de la organizacion en si. Este enfoque

estratégico busca alinear los objetivos profesionales de los individuos con los
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objetivos organizacionales, creando un camino claro de progresion. Al establecer
metas y proporcionar oportunidades de desarrollo, el plan de carrera fomenta la
retencion de talento y la motivacion del personal.

Ademas, el plan de carrera institucional suele incluir un sistema de evaluacion y
retroalimentacion continua, permitiendo a los empleados ajustar y mejorar sus
habilidades a lo largo del tiempo. Esto no solo beneficia a los individuos en su
crecimiento profesional, sino que también contribuye a la eficiencia y
competitividad de la institucion en el mercado. La implementacién exitosa de un
plan de carrera puede crear un entorno laboral mas comprometido y satisfecho, lo
gue a su vez impacta positivamente en la productividad y la calidad del trabajo

Mientras que al hablar de un plan de carrera con enfoque de género esta busca
abordar las disparidades y desafios especificos que enfrentan mujeres y hombres
en el ambito profesional y no solo busca corregir desequilibrios evidentes, sino
también promover una cultura inclusiva que valore la diversidad de género. Esto
no solo beneficia a las mujeres, sino que enriquece el entorno laboral y contribuye

al éxito sostenible de la organizacion en su conjunto.
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3.2. Propuesta: Plan de carrera

PLAN DE CARRERA PARA
CARGOS CRITICOS EN LA COAC
KULLKI WASI

Introduccién

En un mundo laboral en constante evolucion, donde la diversidad y la igualdad de
oportunidades son valores fundamentales, el disefio e implementacion de un
soélido plan de carrera se convierte en una estrategia esencial para el crecimiento
y desarrollo sostenible de nuestra organizacion. Reconociendo la importancia de
maximizar el potencial de cada individuo, asi como de abordar las disparidades

gue puedan existir.

Mediante la recoleccion de informacion realizada a partir de las entrevistas
realizadas se pudo identificar varios aspectos que han ayudado a la elaboracion
de este plan de carrera, entre ellos observamos a las herramientas y beneficios

gue tiene el implementar este plan de carrera dentro de la institucion,

Con el inicio de las actividades financieras de la Cooperativa de Ahorro y crédito
Kullki Wasi Ltda., con muy poco personal administrativo y operativo, empieza
varios retos que conquistar, uno de estos es contar con personal capacitado y
comprometido, y es asi como poco a poco fueron sumandose colaboradores,
creciendo de manera sostenible, también ha conquistado varios segmentos hasta

llegar de manera exitosa al Segmento 1.
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Por tal razén los reglamentos, politicas, metodologias y procesos son de continua
mejora y en este sentido se dispone la creacidén de este Plan de Carrera para de
la COAC KULLKI WASI.

Objetivo

Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad, por la ausencia
del ocupante del cargo critico desde su cobertura con los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., mediante la metodologia de

Plan de Carrera.

Grupo focal

Para la presente investigacion se ha tomado la decision de trabajar junto a la
COAC Kullki Wasi Ltd., la cual inicia sus operaciones el 23 de enero del 2003, en
sus inicios se conformd por doce personas pertenecientes a las comunidades
Chibuleo, Pilahuin y Salasaca liderado por Lic. Juan Andagana, en calidad de
Gerente General, gracias al acuerdo ministerial nimero 002-SDRCC de 2003,
emitido por parte del Ministerio de Bienestar Social 6582 mediante resolucion
nimero SEPS-ROEPS-2013-000266 de la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria esta entidad financiera pudo abrir sus puertas al publico en
general en la ciudad de Ambato, poco tiempo después empez6 el crecimiento
institucional con la apertura de su primera agencia en la ciudad de Salcedo

liderado por el Ing. Miguel Pacari.

Dentro de los fuertes cimientos que tiene la COAC Kullki Wasi podemos
mencionar a su misién la cual busca fomentar el desarrollo de los socios y
clientes, brindando servicios financieros inclusivos, con transparencia, calidad,
responsabilidad social y ambiental por otra lado se observa que la misma es una
institucién innovadora, reconocida, con enfoque de calidad es la visién planteada
por la misma, los valores institucionales son aquellos que apoyan al cumplimiento

de su visibn es por esto que dentro de estos encontramos la disciplina, el
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compromiso, la honestidad, el respeto, la pasion, el trabajo en equipo, la

solidaridad y el respeto a la naturaleza.

El organigrama con el que cuenta la institucion es uno estructural donde se
observar de manera grafica el peso jerarquico que tiene cada departamento
dentro de las operaciones que mantiene la entidad financiera, en esta estructura
gue se encuentra conformada por 12 niveles como cabeza esta el gobierno
corporativo conformado por la asamblea general de representantes, consejo de
administracion y consejo de vigilancia, sigue el nivel gerencial en el cual se
encuentra al gerente general de la cooperativa dentro del area de control
observamos al oficial de cumplimiento, responsable de riesgo y auditoria para las
subgerencias se visualizas al subgerente de negocios asi como subgerente

financiero.

Las jefaturas departamentales se encuentran constituidos por los jefes de:
Captaciones, créditos, cobranzas, marketing, operaciones, procesos, talento
humano, tic, asesor juridico, contador general y tesorero, los siguientes niveles se
dividen en coordinadores, juniors y programadores; analistas de fabrica y créditos,
asesores, gestores; asistentes, juniors, cajeras, disefiador; verificadores,
auxiliares, chofer y custodios, uno de los proyectos a mediano asi como de largo
plazo es el aumento de mas jefaturas dentro de la institucion que permitan brindar
oportunidades de crecimiento, tanto al personal que se encuentra cumpliendo sus
labores en la actualidad dentro de la institucion asi como a las personas que

deseen formar parte de esta institucion financiera.

El crecimiento institucional que ha llevado la Cooperativa Kullki Wasi duran estos
ultimo afios ha permitido que en la actualidad cuenten con 22 agencias las cuales
se encuentran dividas en 3 agencias en la region costa, 17 agencias en la region
sierra, 1 en la region oriente y 1 en la regidén insular con la proyeccién de
incrementar el numero de agencias a nivel nacional, el total de la némina en la
actualidad es de 312 trabajadores el cual se encuentra conformado por 60% de
personal masculino y un 40% de personal femenino, su matriz se encuentra

ubicada en la ciudad de Ambato en las calles Juan Benigno Vela y Mera y se
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encuentre festejando sus 20 afios de vida institucional siendo una Cooperativa
consolidada que se encuentra en el segmento uno, esto gracias a la dedicacion y
responsabilidad de todos quienes conforman la misma y dia a dia con su arduo

trabajo permiten el pleno funcionamiento de esta institucion financiera.

La cooperativa busca impulsar el desarrollo socioecondémico de la poblacién rural
y urbana marginal en la zona central del pais a través de la prestacion de
servicios financieros con calidad de atencién, honestidad, responsabilidad social y
transparencia. A lo largo de su recorrido en el sector de las micro finanzas Kullki
Wasi se ha convertido en una alternativa financiera para los habitantes de zonas
rurales y urbanas marginales. Busca ser una institucion de micro finanzas
competitiva y reconocida como referente en atenciéon a los sectores rurales y

urbanos marginales de manera solvente, rentable y sostenible

Misién
Fomentar el desarrollo de nuestros socios y clientes, brindando servicios
financieros inclusivos, con transparencia, calidad, responsabilidad social y

ambiental.

Vision

Ser una institucién innovadora, reconocida y con enfoque de calidad.

Este plan comprende a todos los cargos criticos existentes en la Cooperativa de
Ahorro y crédito Kullki Wasi Ltda.

Definiciones

Cargo critico. — la conceptualizacién expuesta por Sigdman, (2010) menciona
gue es “un cargo critico se entiende como aquellas funciones asociadas a
procesos altamente sensibles en términos de continuidad operacional y alto

costo de reemplazo” (p. 14).
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Para Tendencia Salarial (2009) es “aquel que resulta de vital importancia para
el negocio y/o para la gestion de un area, para los cuales es imprescindible
retener al ocupante del puesto y/o contar con cuadro de reemplazo”. (p. 28)

Politicas

a. El Jefe de Gestion de Talento Humano debe elaborar el plan de Carrera solo
para los cargos que fueron definidos como criticos.

b. El presente Plan de Carrera esta disefiado para apalancar el indicador
estratégico enfocado en la profesionalizacion de los trabajadores.

c. Para la construccion de perfiles del cargo, el Jefe de Gestion de Talento
Humano, se basa en la metodologia establecida en el Manual de Funciones.

d. Para la medicion de talento, el Jefe de Gestion de Talento Humano, debe
utilizar el GTH-REG-002, Medicion del Talento del Trabajador, para identificar
si las personas; cumplen con los requisitos minimos del cargo a suceder.

e. La medicidn del talento se la realiza previa la elaboracion del plan de Carrera
en un plazo de un mes.

f. El Jefe de Gestion de Talento Humano identifica las brechas del personal a
suceder, y posteriormente se eleva al Plan de Capacitacion Anual.

g. Para identificar los candidatos a suceder en los cargos criticos, se toma como
linea base el Manual de Funciones y Plan de Reemplazos.

h. Para la evaluacion y seleccion de los candidatos a suceder se utiliza la
herramienta GTH-REG-002, Medicion del Talento del Trabajador.

Proceso

1. El Jefe de Gestidon del Talento Humano debe elaborar, segun la metodologia
establecida, la medicién de cargos para identificar los criticos.

2. El Jefe de Gestion del Talento Humano realiza una reunion pertinente con el
comité gerencial para realizar la socializacion de la metodologia que servira

para la definicién de cargos criticos en la Instituciéon. (anexo 1)
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Los miembros del Comité Gerencial verifican que los cargos definidos como
criticos estén correctos, para proceder a la validacion, previa elaboracion del
Plan de Carrera.

El Jefe de Gestion del Talento Humano debe realizar el plan de Carrera en
un plazo de un mes, el cual es validado por Gerencia General y presentado al
Consejo de Administracién para su aprobacion.

El Jefe de Gestion del Talento Humano debe realizar una capacitacion al
trabajador sobre la criticidad de su cargo y las acciones a tomar enfocadas
en Plan de Carrera.

Una vez socializado y capacitado a todos los responsables que ocupan
cargos criticos, el Jefe de Gestion del talento Humano inicia con el desarrollo
del Plan de Carrera.

La Asistente de Gestion del Talento Humano verifica que el Plan de Carrera
se ejecute con el cronograma establecido.

La Asistente de Gestion del Talento Humano debe realizar una medicion del
cumplimiento del plan de Carrera, trimestralmente.

El Jefe de Gestion de Talento Humano, debe presentar al Consejo de
Administracion el avance del cumplimiento del Plan de Carrera para la

respectiva toma de acciones (ajustes).

10.El Jefe de Gestion de Talento Humano, debe verificar que, en la ausencia del

ocupante del cargo critico, el sucesor asuma las responsabilidades en un

100%, hasta su retorno.

11.La Asistente de Gestion de Talento Humano, en conjunto con el ocupante del

cargo critico deben realizar una evaluacion de desempefio al sucesor.

12.En el caso de cambios en funciones de cargos criticos y/o perfil del cargo, el

Jefe de Gestion de Talento Humano, debe reactivar el plan de Carrera.

13.Para la capacitacion y formacion del personal sucesor, el Jefe de Gestion de

talento Humano elevara las necesidades y/o brechas del plan de Carrera, al

plan de Capacitacion anual del afio en curso.
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Responsable

e Es responsable del control para el cumplimiento de este manual, el Jefe de
Gestion de Talento Humano.

Aprobacion

Con informacion recolectada durante las entrevistas a los distintos funcionarios
donde se pudo conocer el punto de vista de las distintas jefaturas que se
denominan cargos criticos al interior de la COAC Kullki Wasi Ltda., se pudo
elabor6 un plan de carrera el cual tiene como finalidad garantizar la continuidad
del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del cargo
critico.

La aprobacion de documentos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

Ltda., esta definida en el Manual de Administraciéon de Documentos.

Validacién de la propuesta

A continuacion, se muestra el proceso de validacion por 3 expertos en gestion del
Talento Humano por parte de directores de varias entidades como son dos
Instituciones financieras COAC Ambato Ltda. COAC CrediYA, y La Contraloria
General del Estado Ambato, las mismas que fueron sometidas de manera

presencial con cada uno de los expertos, (anexos).
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CONCLUSIONES

El andlisis tedrico cientifico con respecto a la planificacion de carrera en la
organizacion, se concluye que la misma se encuentra ligada a varios
aspectos dentro del plan de carrera que la institucion puede presentar al
trabajador porque la misma al tener una serie de beneficios permite al
trabajador crear un ambiente de confianza y seguridad asi como planificar

no solo en el ambito laboral sino también en el &mbito educativo y familiar.

Luego de analizado el manual de cargos y funciones se puede concluir que
existen cargos criticos: Gerente general, sub gerente de negocios,
responsable de tecnologia de la informacion, audito interno, contadora
general, jefe de agencia, oficial de seguridad fisica, entro de la institucion
los cuales deben tener disponibilidad y asistencia total del personal
seleccionado, en base a esta conclusion se puede mencionar que el plan
de carrera esta inmerso y es necesario para el funcionamiento de dichos

manuales.

A partir de la informacion recolectada durante las entrevistas se pudo
conocer el punto de vista de las distintas jefaturas que se denominan
cargos criticos al interior de la COAC Kullki Wasi Ltda., con esta
informacion se elaboré un plan de carrera el cual tiene como finalidad
garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la
ausencia del ocupante del cargo critico, esta propuesta cuenta con la
siguiente estructura: Introduccion, objetivos, alcance, definiciones, politicas,

procesos, responsables, aprobacion, documentos habilitantes.

El proceso de validacion que se utilizé para el plan de carrera elaborado el
mismo que implementa la COAC Kullki adicional a esto se envio la
propuesta junto a un para validacién con especialistas el cual tuvo como
estructura a calificar: la presentacion, el formato, la aplicabilidad, utilidad,
facilidad y concordancia, estos aspectos fueron calificados por

profesionales de distintas empresas especialistas en Talento Humano,
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obteniendo asi el punto de vista de estos profesionales se pudo concluir

con la elaboracion de la propuesta de plan de carrera.

Finalmente, Al realizar los componentes del Balance Social de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito del periodo 2023, se pudo ver que la
cooperativa, si tiene un balance social en el componente de equidad de
género, con una participacion significativa entre la institucion y sus socios,
puesto que esta al pendiente de las necesidades de sus colaboradores y
trabajadores, de esta manera permite el cumplimiento de los principios y
los valores que estan integrados por factores econdmicos, sociales y

ambientales.
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RECOMENDACIONES

Luego de analizado los resultados y conclusiones obtenidas dentro de la presente

investigacion se realizan las siguientes recomendaciones:

Implementar el proceso de evaluacion de buenos potenciales hacia todos los
trabajadores de la cooperativa Kullki Wasi Ltda., para asi determinar con
mayor claridad quienes patrticiparan en el proceso del plan de carrera, esto
debido a que el tiempo de duracién de este constituira de uno a dos afos y

por tal razén la evaluacion debe ser clara y precisa.

Determinar metodologias de retroalimentacion en todo el proceso de plan de
carrera de la Cooperativa Kullki Wasi Ltda., determinando las fortalezas y
debilidades, asi como también los cambios o mejoras que permitiran avanzar

con mejoras al proceso.

Determinar politicas de permanencia del personal con el fin de garantizar de
gue el trabajador se comprometa a finalizar el proceso de plan de carrera y

motivarle a su permanencia durante un periodo estable luego de culminarlo.
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ANEXOS

En el presente apartado se podra visualizar los anexos de la presente
investigacion, mismos que han sido parte fundamental para obtener la informacion
bibliografica asi como el levantamiento de la nueva informacion enfocada a la

misma.

Anexo N°1y 2

Se puede visualizar los cuadros de operalizacion de variables tanto la
dependiente Plan de Carrera con la independiente Balance Social, estas fueron
elaboradas a partir de un levantamiento de informacion bibliografico donde se
conocié no solo el tema principal sino también las dimensiones que estas
contenian, ya con aquella informacion se procedio a formular las distintas

interrogantes que iba acorde al objetivo de la investigacion.

Anexo 3y 4
Se puede visualizar el plan de carrera que esta planteado para el 2024 por parte
del area de TT-HH de la COAC Kullki Wasi, asi como, la metodologia

implementada para el uso de la misma.

Anexo 5y 6

Se puede visualizar la Guia de entrevista estructurada la cual fue elaborada en
base a las distintas preguntas realizadas en el cuadro de operalizacion de las
variables, estas preguntas estan enfocadas no solo en las variable sino también
en las distintas dimensiones que tienen cada una de ellas, lo que permitié que la
investigacion pueda tener una vision mucho mas amplia con respecto al punto de
vista de los entrevistados, para luego proceder a la validacion de dicha guia para
esto se envido los cuestionarios de validacion autorizados por la Pontificia
Universidad Catdlica Sede Ambato a 4 profesionales expertos en investigacion y
desarrollo de Talento Humano, los cuales en base a lo ya establecido realizaron

su calificacion asi como sus respectivas sugerencias.
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CUADRO DE CARACTERIZACION DE VARIABLES PLAN DE CARRERA

Conceptualizacion Dimensi Indicadores items Técnica
ones (Codigos) (preguntas de la se
(Familias entrevista) instrum
de entos
codigos)
El plan de carrera se centra en Perfiles de
proporcionar a los empleados la puestos ) A su criterio
formacion y orientacion actualizados ¢, Qué herramientas de
necesarias para que tengan la Evaluaciones desempefio considera
oportunidad de avanzar en sus de desempefio | usted para la
carreras. Para implementar este Formato de | determinacion de un
plan de manera efectiva, es | Herramie | plan de carrera | ascenso al personal
esencial considerar | ntas para | individualizado | identificado como el
herramientas clave como la | el plan de mejor trabajador del
descripcion del puesto, las | carrera area?
evaluaciones de rendimiento, el ;
formato del plan de desarrollo Guia - de . A su criterio
individual y las pautas de evaluacion  de ¢ Cudles son los
ascenso que los empleados ascensos requisitos para que un | t«.nica
deben seguir. trabajador acceda a un Entrevis
plan de carrera? ta
Por otro lado, el mapa de Punto de
carrera se basa en iniciativas partida
tanto colectivas como Objetivos Instrum
individuales, surgiendo de la especificos ento
interaccion de factores .

. Guia de
persongles, souales_ e entrevis
institucionales que contribuyen ta
al avance profesional. Este .
enfoque facilita el desarrollo a * A su criterio
nivel personal, institucional y g,Cua! es el _ mayor
social, y requiere una Mapa de beneficio que tiene la
cuidadosa planificacion que carrera empresa al
incluya la definicion del punto Objetivo final implementar un mapa

de partida, establecimiento de
objetivos especificos y finales.
Estos elementos permiten al
departamento de Recursos
Humanos cumplir de manera
integral con la implementacion
exitosa de dicho mapa. (Lopez,
2020).

de carrera?

Fuente: Tomado de Ldpez (2020)

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Franklin Israel Cafiizares Arcos Eleonor Virginia Pardo-Paredes, Mg. Centro de Posgrados PUCESA

Maestrante investigador Directora del proyecto de investigacion
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CUADRO DE CARACTERIZACION DE VARIABLE BALANCE SOCIAL

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores items Técnicas e
(Familias de (Codigos) (preguntas de la instrumentos

codigos) entrevista)

En la elaboracion del balance social dentro Principios Adhesion voluntaria y abierta Técnica

del ambito de las cooperativas, se sugiere Corporativos Gestion democratica de los ) ¢, Como Entrevista

aplicar un enfoque sectorial que facilite la miembros esquematizaria usted un

ubicacion y comparacion de los resultados. Participacion econémica de los proyecto enfocado a un

Este enfoque busca simplificar la miembros plan de carrera | Instrumento

consideracion de las limitaciones inherentes a Autonomia e independencia democrético, desde la | Guia de entrevista

las metodologias existentes y abordar las Educacion, formacion e consideracion del tiempo

peculiaridades relacionadas con ciertas informacién y de la comunidad?

posiciones autorales que podrian limitar las Cooperacion entre cooperativas

comparaciones para una gestion eficaz dentro Interés por la comunidad o ¢Cuélessu

del mismo sector. Por este motivo, se destaca Publico Interno — Talento Humano | Opinion respecto de los

la-importancia de los principios corporativos, Gestion Institucional / Género criterios de género para la

gue abarcan siete indicadores y dos participacion a cargo

dimensiones. Otro tema crucial dentro del — — — gerenciales y de liderazgo

balance social es la promocion el género ggtr?:r%s de Participacion y Representacion con un plan de carrera?

desde sus 3 criterios principales. (Cobian, et
al., 2022).

Acceso a Oportunidades de
Desarrollo

Brecha de Género en Liderazgo

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Franklin Israel Cafiizares Arcos Eleonor Virginia Pardo-Paredes, Mg. Centro de Posgrados PUCESA

Maestrante investigador Directora del proyecto de investigacion




PLAN DE CARRERA COAC KULLKI WASI 2024

OBJETIVO: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia de cargos criticos y cubrirlos con los colaboradores
dela Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda,, mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera

No. CARGOS CRITICOS DCUPANTE SUCESOR CARGO BRECHAS INSTRUCTOR PARTICIPANTES




Anexo 3. Plan de carrera COAC Kullki Wasi 2024

ENE FEB MAR ABR MAY JUN JuL AGO SEP ocT NOV oic
RECURSOS INVERSION [SUPERVISION [1]2]3(4]1|2|3]4[1]2]3|4|12{34|1/2|3|4{12]34|1/2|3]4[12(34{12]3]4/1]2 3]4[1]2]3]4]1]2]3|4|E[NE[EE|OBSERVACION
X X X X X X X X X X X
XX
X [x
X X X
X X
X X
0DIGO:
METODOLOGIA PARA DEFINICION DE CARGOS CRITICOS oo eetoron]
Fecha de aprobacion:
Versidn: 001
Eleberach por Frarilin Cafizarves Fedsacopar, Comié deFiisin tgrcbach por Consejo e Achirishaciin
PUNTOS | 5 CARGO.
. CARGOS . MR Punio{ , | FC .| Punin{,| RCC',| Punio{, | INEG,| Punini,| PP ,} Funio{ | MD ,} Funto; , . 7
TOTAl CRITICD =

6 {SUBSERENTE L \EGOOIOS o7z 10 8 aeTal 8 anBad A oWaX 0 Medolia® B edodad 6 8 sl
Q :FESPONSABLE DF TECKOLOGIA, INFORMACIIN Ao 7210 0 Ao Tah L1 1Y) B Ao 2022 kI Y] B Baolad 2 88 El
13 BUDTCRINTERND A7 210 9 ia7an B iAnka T | Bk B Ehelad 3 ] El
15 {DONTADCRA GENERAL Hie7a10 0 a7al | T % B ak2aX N kD B Bolad 2 ] sl
18 HJEFE DE AGENCIA Hie7a10 0 aw7al | T % B k2aX N kD B Bolad 2 ] sl
23 {0FIDIAL DE SEGLAIDADFISICA o731 B law7an B lwEad A lapwad N EwED B Cawran L Y sl
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Anexo 4. Guia de entrevistas semiestructurada

GUIA DE ENTREVISTA

Tema

PLAN DE CARRERA LABORAL DESDE EL BALANCE SOCIAL PARA
COLABORADORES: CASO COAC KULLKI WASI LTDA.

Carrera o Programa

Psicologia Organizacional — Mencién Desarrollo Organizacional

Modalidad de Titulacion

Postgrado

Proyecto de Investigacién y Desarrollo: __

Propuesta Metodoldgica y Tecnoldgica Avanzada: __
Disefio de Modelo Complejo:

Elaboracién de Articulo profesional de alto nivel __

il e

Pregrado (Carrera de Psicologia Organizacional)
1. Proyecto de Investigacion y Desarrollo X
2. Examen Complexivo ___

Linea(s) de investigacion,
innovacion y desarrollo

Politica econdmica, competitividad institucional, innovacion, emprendimiento,
productividad y liderazgo.

Lugar(es) de ejecucion

COAC Kullki Wasi Ltda.

Maestrante o Estudiante

Franklin Israel Cafizares Arcos

Formacién de grado
(sefale el titulo de tercer
nivel mas relevante al
proyecto)

No Aplica

E-mail de contacto

ficanizares@pucesa.edu.ec

Director de proyecto de
titulacién

Psic. Ind. Eleonor Virginia Pardo-Paredes. Mg.

E-mail de contacto

epardo@pucesa.edu.ec

Formacion de grado
(sefale el titulo de tercer
nivel mas relevante al

Psicologa industrial.
Universidad Técnica de Ambato.
1010-07-741002

proyecto)
Formacion de postgrado | Master en gestidn de talento humano.
(sefale el titulo  mas| Universidad Técnica de Ambato.

relevante al proyecto)

1010-2018-1990548

Vinculo con la PUCE Si X No
Otra universidad  de| No aplica
vinculo

1. Resumen

El objetivo del presente trabajo es disefiar un plan de carrera para los colaboradores de la
COAC KULLKI WASI LTDA. Actualmente el proceso se realiza de manera empirica y no
cuenta con un programa de desarrollo de personas; la alta gerencia considera de vital
importancia la propuesta de este proyecto, permitird establecer una alineacion entre los
objetivos estratégicos de la institucién con las metas propuestas hacia los colaboradores
con el proceso del plan la carrera. En este proyecto se llevara a cabo un estudio de



mailto:ficanizares@pucesa.edu.ec
mailto:epardo@pucesa.edu.ec
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investigacion cualitativa, con disefio fenomenoldgico empirico; se utilizara los criterios
establecidos en el esquema de perfil de cargo en una ficha de observacién y la aplicaciéon
de guia de entrevista, instrumentos validados por criterio de especialistas. El
procedimiento del muestreo sera probabilistico por conveniencia, dado que la poblacion
de investigacion sera decantada desde su interés de participacion en el proceso de plan
de carrera. Como resultados esperados se pretende disefiar el plan de carrera para los
colaboradores de la COAC KULLKI WASI LTDA, que sera validado por criterio de
especialistas y beneficiarios, profesionales de la gestion del talento humano en relacion
con instituciones cooperativistas, insumo aportativo a la construccion de la filosofia de
Balance Social, propio del potencial equilibrio de las cuotas de género en la organizacion.

2. Objetivos

Objetivo General.

Elaborar un plan de carrera laboral desde el balance social para colaboradores: caso COAC Kullki Wasi
Ltda.

Objetivos Especificos (1. Relacionado al Estado del Arte y la Practica (Teérico); 2. Metodoldgico
relacionado al diagnéstico; 3. Metodolégico relacionado a la propuesta; 4. Relacionado al
resultado practico).

- Fundamentar te6ricamente la planificacion de carrera en las organizaciones.

- Analizar el manual de funciones y perfiles de campo que mantiene actualmente la COAC
KW.

- Desarrollar la metodologia propia de un plan de carrera para los colaboradores de la COAC
KW.

- Validar el plan de carrera para los colaboradores de la COAC KW por criterio de
especialistas y beneficiarios.

3. Estructura

Generales.

La recoleccién de informacién se ejecutara via on-line, gracias al apoyo de la plataforma MICROSOFT
TEAMS, en donde se programara una sesién de 15 minutos por sujeto de investigacién. La entrevista
sera grabada en formato de audio, para efectos de procesamiento de la informacién, en el programa
estadistico Atlas. Ti. Participaran diez sujetos de investigacion: psicologos/as industriales u
organizacionales, colaboradores de los clusteres empresariales comerciales del Ecuador, que hayan
trabajado en el area de Gestién del Talento Humano y que hayan ejecutado planes de carrera desde el
balase social procesos en los 3 ultimos afios, como minimo. La informacién recogida sera gestionada
Unica y exclusivamente con fines académicos, investigativos y cientificos. Se tiene el consentimiento de
los sujetos de investigacion. El proceso de recoleccidon de la informacién a través de la guia de
entrevista, sera ejecutado por la estudiante investigadora, bajo la supervisién de la docente directora del
proyecto de investigacion.

items de evaluacién.

Los items planteados, son susceptibles a responderse de forma abierta (no dicotdmicamente, ni ajuste
escalar), en la amplitud del criterio del sujeto de investigacion, sobre la base de veracidad y honestidad
de sus comentarios.
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Entrevista enfocada en los trabajadores de la COAC Kullki Wasi Ltda.

Nookowd =

10.

Cuales son tus aspiraciones profesionales

Que podria contarme sobre su curriculum

Conoce cual es el enfoque que tiene un plan de carrera

Dentro de su area de trabajo cual ha sido su mayor logro y fracaso

Conoce cuales son los beneficios de iniciar un plan de carrera

Donde se ve dentro de dos afios

Estaria dispuesto hacer una inversién econdémica para iniciar un plan de carrera dentro de
la institucion.

Cree usted que el género es un impedimento para optar por un plan de carrera dentro de la
institucion. ¢,Por qué?

El ingresar a un proceso como el plan de carrera requiere de compromiso y dedicacion, si
durante el proceso usted recibe una buena oferta laboral ;abandonaria el proceso?

El ambiente laboral es fundamental dentro de cualquier institucion por esta razén nos
interesa sabe ;Qué esperaria usted de nuestra institucion para permanecer a largo plazo?

Entrevista enfocada al empleador de la COAC Kullki Wasi Ltda.

1.
2.

Cual cree usted que es beneficio que tiene la empresa al implementar un plan de carrera
Cual cree usted que seria el principal requisito para que un trabajador pueda optar por un
plan de carrera dentro de la institucién

Cuanto cree usted que deberia durar el procesos dentro de un plan de carrera

Cuadles son las areas en las que se deberia enfocar un plan de carrera dentro de la
institucion

Cree usted que el género del trabajador debe ser un requisito para optar por un plan de
carrera, tomando en cuenta que dichos planes se enfocan en cargos de poder. ;Por qué?
Considera usted que el mejor empleado de una unidad es el personal mas idéneo para
ocupar la jefatura de esta. 4 Por qué?

Cree usted que implementar un plan de carrera dentro de la institucion es un costo o una
inversion. ;Por qué?

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Franklin Israel Cafiizares Arcos Eleonor Virginia Pardo-Paredes, Mg. Escuela de Psicologia
Estudiante investigadora Directora del proyecto de investigacion
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Anexo 5. Validacién de Guia de entrevista estructurada

CENTRO DE POSGRADOS
MAFSTRIAENPSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha side selesccionado para valider £l mstrumente de mvestigacion Guia de Entrevista para la elaboracion
deun plan de carrera laboral desde el balance social para colaboradores dela COAC Enllki Wasi Ltda., que
ez patte del provecto de mvestigacion Plan De Carrera Laboral Desde El Balance Social Para Colaboradores
CASQO COAC Eunllki Wasi Ltda., desarrellado por Franklin Israel Cafiizares Arcos, estudiante de la carrera de
Pzicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

El principal objetive de estz mvestigacion 3 Elaborar un plan de carrera laboral desde el balance social para
colaboradores: caso COAC Eullki ¥Wasi Ltda.

La wzlidacion de este mstrumento o3 important= porgue permite determinar la efectrvidad de la recoleccion de
mformacion.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos genetrales v la pertinencia de la puiz de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos v metedologices que
presenta la guia de entrevists, como mstrumento de recoleccion de mformacion para fmes de
mvestigacion. Adicionalment=, 1 lo cree necesanio, aporte cuzlquier comentario que considers
mmportants.

GUiA DE ENTREVISTA PARA ELABORAR UN PLAN DE CARRERA Puntuacién
LABORAL DESDE EL BALANCE SOCIAL PARA COLABORADORES DELA
ACKULLEKI WASLLTDA,

[Azigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
{cuando se conoce poco del tema); v 6, 51 32 conoce a profundidad].

Prezentacion del mstrumento

Formato del mstrumento

Aplicebilidad del mstrumento

Utilidad d=l mstrumento

Facilidad de entendimisnte d=l mstrumento

Concordancia entre items de evzluacion & mterés del mstrumento

Comentario:
Sugiero que, atendiendo 2 que en una entrevista debehacerse una sola pregunta cada vez, la prepunta: *; Cudales som fas

Loy funidades ¥ arrenasas ai mromento d&dﬁ?} wrar al ner sonal nferng o conranar ner s oHal extarne gue renga

experienciaen el cargo? " Seaseparada en dos preguntas: ' Cwales son las oporiunidades vy amenazas ol mamento de

Jormar al personal mferno con experiencia para el cargo?y *; Cudles son las oporiunidades y amenacas al momenio de

confratar personal externo gue fenga experiencia en el cargo?
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CENTRO DE POSGRADOS
MAESTRIAENPSICOLOGIA
OBRGANIZACIONAL

CUESTIONARIODE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Valorar el cumplimiente de criterios tienices genersles vla pertmencia de la guiz de entrevistz.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X7 st cumple con los criterios estzblecides, 51 ne cumple; 51 es
pertment= ¢ st no lo 3. Por favor, contemple todes los items. Sus comentzrios seran mportantes.

Nota: Sigael gjemplo en gris.
Relevancindele | Pertinencindele | Lenguajede loe
2 i criterios criterios criterios Ohbservaci
) tems & Nao Tes Nowes = Noes Servaciones
cumple cumple  |pertinents |pertinents | ddecmade [adecuads
- | Efemplo X T T
x x x
1 | Mombrz da] instrumanto
2 | Elformatopam &l instrumsnto X X X
] ] X X X
3 | Mumero dz items plantzados
s El instrumeanto s& adaciaa las camcteristicas A A A
culturales dala poblacion
. | S2adecuaalas camctensticas profesionsls v X X X
* | laboralas da los sujatos d= imvastisacién
P Sa ajusta alas exipancias X X X
de las orisntacionss profesionalss viabeoralss
7 | El plantesmiante tisns calidad cisntifica £ £ =
3 3z identificas] objetivo principal d= ks A o =
invastisacion
g El disefio dal instrumanto racoge aspactos X X X
zsenciales sobre la invastisacion
10 El contenido samantico del instrimartn s X X X
ajustaalapeoblacicn

Area de formacién profesional del'a evaluador/a:

Institucion: PUCESA

WNombre: Dayamy Lima Fojas

Cargo que ocupa: Docente v Coordinadora del CPA

Tiempo dentro del cargo; § afies v 4 afios respectivaments

Ultimo grado zcadémico sleanzado: Master en Direccidn

B

CC:1736838203

Fuma v nimero de identificacion (CC.).




el MAESTRIA EN PSICOLOGIA

?’m%.mnﬂﬁmunmdadlm CENTRO DE POSGRADOS
‘lll’ ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el mstrumento de investigacion Guia de Entrevista para la elaboraciin de
un plan de carrera laboral desde el balance social para colaboradores de la COAC Kollki Wasi Ltda., que es
parte del provecto de investigacion Plan De Carrera Laboral Desde El Balance Social Para Colaboradores:
CASO COAC Kuollki Wasi Ltda., desarrollado por Franklin lsracl Cafiizares Arcos, estudiante de la camera de
Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

El principal objetivo de esta mvestigacion ¢s Elaborar un plan de carrera laboral desde el balance social para
colaboradores: caso COAC Kullki Wasi Lida.

La validacion de este instrumento es importante porque permite determinar la efectividad de la recoleccion de
informacion.

Plantilla juicio para validacidon por especialistas

by etivo: Walorar el cumplimiento de criterios técnicos generales v la pertinencia de la guia de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teoricos y metodologicos que
presenta la guia de entrevista, como instrumento de recoleccion de informacion para fines de
investigacion. Adicionalmente, =i lo cree necesano, aporte cualquier comentano que considere
importante.

GUIA DE ENTREVISTA PARA ELABORAR UN PLAN DE CARRERA Puntuaciin

LABORAL DESDE EL BALANCE SOCIAL PARA COLABORADORES DE LA
COAC KULLETI WASILTDA.

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo ¢l valor minimo
{cuando se conoce poco del tema); v 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion del instrumento *
Formato del mmstrumento A
Aplicabilidad dcl instrumento =
Utilidad del instrumento x
Facilidad de entendimiento del instrumento *
X

Concordancia entre items de evaluacion e interés del instrumento

Comentario:

La guia de entrevista para ¢laborar un plan de carrera laboral desde ¢l balance social para colaboradones de la COAC KULLKI

WAS]LTDA, cumple con los criterios téenicos gencrales y exisie una concordancia con ¢l objetive planteado para la aplicacidn del

mismo. Se recomienda mejorar la redaccidn de los fems 2 v 3, utilizar sindnimos para las palabras (@ su criterio) pog (en s opimidn)

0 a su vez climinarlas.
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CENTRO DE POSGRADOS
MAESTRIA EN PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetiva: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales v la pertinencia de la guia de entrevista.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X™ s1 cumple con los crterios establecidos, si no cumple; si s
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Neta: Siga el ejemplo en gnis.
Hebevancia de los | Pertinencia de los Lengmuje de los
E criterios criterios Criterios
# ltems Ohservaciones
s P Sl LT Sl N e
cumple | cum inente |pemimente | gdermado |odocuads
- | Ejemplo X X
X X X
1 | Nombre del instramento
] . X X X
2 [ El formato para el instrumenio
X X X
3 | Mamerme de fems planteados
. ] L X X X
El instruments se adecia a las caracteristicas
4 .
culturales de la poblacion
g Seadecia a las caracteristicas profesionales v A X X
= | laborales de los sujetos de investigacion
& Seajusta a las exigemcias X X X
de las oricntacioncs profesionales y laborales
B ) . I L X X X
T | El planteamicnbo tiene calidad cientifica
i Se dentifica ¢l objetivo principal de la A X X
imvestigacion
- - X X X
9 El disefio del instrumento recoge aspectos
csenciales sobee la investigacion
B - - - X X X
1w El contenido sermdntico del instrumento se
ajusta a ka poblacion

Area de formacion profesional del'a evaluador/a:

Mombre: Grace Marisol Lescano Salis.

Institucion: Consultora Maldonado & Asociados

Cargo que ocupa: Asistente Administrativa

Tiempo dentro del cargo: 3 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Mister en Gestion de Personas v Equipos en las Organizaciones.

Rad

Groat dux

——
CC. 1803435435




(:j;}%«wmm sede CENTRO DE POSGRADOS
4]1, RN MAESTRIA EN PSICOLOGIiA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de investigacion Guia de Entrevista para la elaboracion
de un plan de carrera laboral desde el balance social para colaboradores de la COAC Kullki Wasi Ltda., que
es parte del proyecto de investigacion Plan De Carrera Laboral Desde El Balance Social Para Colaboradores:
CASO COAC Kullki Wasi Ltda., desarrollado por Franklin Israel Cafiizares Arcos, estudiante de la carrera de
Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

El principal objetivo de esta investigacion es Elaborar un plan de carrera laboral desde el balance social para
colaboradores: caso COAC Kullki Wasi Ltda.

La validacién de este instrumento es importante porque permite determinar la efectividad de la recoleccion de
informacion.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios téenicos generales v la pertinencia de la guia de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolagicos que
presenta la guia de entrevista, como instrumento de recoleccion de informacién para fines de
investigacién. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que considere
importante.
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GUIA DE ENTREVISTA PARA ELABORAR UN PLAN DE CARRERA Puntuacide

LABORAL DESDE EL BALANCE SOCIAL PARA COLABORADORES DE LA
COAC KULLKI WASI LTDA.

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
{cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad).

Presentacion del instrumento

Formato del instrumento

Aplicabilidad del instrumento

Utilidad del instrumento

X x| x| >x|x

Facilidad de entendimiento del instrumento

Concordancia entre items de evaluacion e interés del instrumento

Comentario:




' B mﬁmmmumls«k
' Catdlea del Ecvador | Amibaln

CUESTIONARIO

Objetivo:
Instrucciones: Segun su criterio, sefiale
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CENTRO DE POSGRADOS
MAESTRIA EN PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la guia de entrevista.

con una “X™ si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es

pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los ftems. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga ¢l ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los | Lenguaje de los
8 ftems criterios criterios eriterios DRyt
S No Sies No es Sies Noes
cumple | cample nente | pertimente | sdecuado |adecwado
- | Ejemplo X X X
1 | Nombre de! instrumento X X X
2 | El formato para el instrumento X X X
3 | Namero de items planteados % X
X

4 El instrumento se adeciia a las caracteristicas

culturales de la poblacion X X X
5 Se adecta a las caracteristicas profesionales y

laborales de Jos sujetos de investigacion X X X
6 Sc ajusta a las exigencias

de las orientaciones profesionales y Inborales X X X
7 | El plantecamiento tiene calidad cientifica X X X
8 Se identifica el objetivo principal de la

investigacion X X X
9 El diseiio del instrumento recoge aspectos X X

esenciales sobre la investigacion X
10 El contenido semimtico del instrumento se X X

ajusta a la poblacion X

Area de formacion profesional del/a evaluador/a;

Nombre:

Maria Dolores Guaman Guevara

Institucidn:

Universidad Técnica de Ambato

Cargo que ocupa: Docente

Tiempo dentro del cargo: 8 afos

Ultimo grado académico alcanzado:

Maestria_Cuarto nivel

Firma y nimero de identificacion (CC.).

1802831691
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(__ﬂ;m&?..du&*m sede CENTRO DE POSGRADOS
AmERS MAESTRIA EN PSICOLOGIiA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimadova:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de investigacion Guia de Entrevista para la elaboracién de
un plan de carrera laboral desde el balance social para colaboradores de la COAC Kullki Wasi Ltda., que es
parte del proyecto de investigacion Plan De Carrera Laboral Desde El Balance Social Para Colaboradores:
CASO COAC Kullki Wasi Ltda., desarrollado por Franklin Israel Cafizares Arcos, estudiante de la carrera de
Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

El principal objetivo de esta investigacion es Elaborar un plan de carrera laboral desde el balance social para
colaboradores: caso COAC Kullki Wasi Ltda.

La validacion de este instrumento es importante porque permite determinar la efectividad de la recoleccion de
informacion.

Plantilla juicio para validacion por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios téenicos generales y la pertinencia de la guia de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que
presenta la guia de entrevista, como instrumento de recoleccion de informacion para fines de
investigacion. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que considere
importante,

GUIA DE ENTREVISTA PARA ELABORAR UN PLAN DE CARRERA Piidincty

LABORAL DESDE EL BALANCE SOCIAL PARA COLABORADORES DE LA
COAC KULLKI WASI LTDA.

[Asigne valores del 1 al 6: 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion del instrumento X

Formato del instrumento

Aplicabilidad del instrumento

Utilidad del instrumento

Facilidad de entendimiento del instrumento

Concordancia entre items de evaluacion e interés del instrumento

] A Rl X

Comentario;

El documento presentado corresponde a la informaciGn que permitird elaborar ¢l plan de carrera de la Cooperativa KULLIKI
WASI, ademds de cumplir con todos los procedimientos especificos y que se cumple con los objetivos planteados,
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CENTRO DE POSGRADOS
MAESTRIA EN PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales v 1a pertinencia de la guin de entrevista,

Instrucciones: Segin su criterio, sefale con una “X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; sioes
pertinente o si no lo es, Por favor, contemple todos los ftems. Sus comentarios serdn importantes.

Niwta: Siga el gjemplo en gris.
Relevanclade los | Pertinencla de los Lenguaje de bos
criterios eriterios eriterins
& iltl‘l‘l& sl Mo Sles Mo es Sl es Noes Observaciones
cumple | emmgple |pertinense imewiy | adocwade | ador o
= | Efemplo X X X
) X X X
1 | Nombre del instrimerils
2 | El formaio para ¢l instrumento X X X
) X X X

3 | Mimero de items planieados
4 El instrumento se adecta a las caractenisticas X | x ~

culturales de la poblacion
5 Seadecia a las caracteristicas profesionales y - [X bt X

Inborales de los sujetos de investigacion
6 5S¢ ajusta a las exigencias X [ L4

de las oricntaciones profesionales v laborales
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica p X p
5 Se identifica el objetive principal de [a X I X

investigacion
g El disefio del instrumento récoge aspecios A Ay 4

esenciales sobre la investigacion
m El contenido semdantico del instrumento se A w X

ajusta a la poblaciin

Aren de Tormacion profesional delfa evaluador/a:

Mombre: Pilar Ramos Cordova

Cargo que ocupa: Analista de Seguridad y Salud ocupacional

Tiempo dentro del cargo: 9 afios

Ultimo grado académico aleanzado: Mapister en Prevencion de Riesgos Laborales

TR03542529

Firma v nimero de identificacion (CC.),




(::L'E)Ei?é‘?gﬁ"éiﬁfé%‘f Amsto ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA
COAC KULLKI WASI, que es parte del proyecto de investigacion del mismo nombre, desarrollado por Franklin

Israel Catizares Arcos, egresada de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabaja esta conformada por empleados: criticos dentro de la COAC Kullki Wasi, para
conocer la perspectiva de 6 trabajadores con este tipo de cargos entre ellos Jefes de agencia, responsable de TIC,

contadora general, seguridad fisica, auditor interno, seguridad fisica y 2 profesionales expertos en el area de
Talento Humano.

La validacién de esta estrategia es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la
propuesta.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodologicos que
presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuacion

PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA COAC KULLKI WASI

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta o
Formato de la propuesta v’
Aplicabilidad de la propuesta vd
Utilidad de la propuesta 1
Facilidad de entendimiento de la propuesta 7

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario: ) g n )
7.6'73 Ay ”“Dﬂ']’lb)l# L’( ) f“ di overu /,)L"Lu Z{,{/L/(Ja? (/
(A’ St 'éJJ[L(’ ](LL/ //)- 7.50) l{.a/ J
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ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del

cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Kullki Wasi Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: Segiin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia delos | Pertinencia delos | Lenguaje de los
4 it criterios criterios criterios Ob .
s Si No Sies No es Sies No es ACIVACIONES
cumple | cumple [pertinente [pertinente | adecuado |adecuado
- | LEjemplo X X X
1 | Nombre de la propuesta / v \/
2 | El formato para la propuesta Vv 4 .74
3 | Namero de items planteados v \/ ¥4
4 La propuesta se adectia a las caracteristicas \/ )/ I/
culturales de la poblacion
5 Se adecia a las caracteristicas psicologicas- 1/ 1/ v/
| laborales de los beneficiarios
Se ajusta a las exigencias
g de las orientaciones psicoldgicas-laborales )/ Vv V
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica \/ Vv ]/
8 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta / )/ ‘/
9 El disefio recoge aspectos esenciales sobre la \/ V
propuesta
10 El contenido semantico de la propuesta se \/ l/

ajusta a la poblacion

My

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: /V /ﬂwf )3/“/ 6(%}[!/ (%

Empresa: K(,/ Llﬂ w /(LZ; 3 61(“( l \jo ;

T (
Cargo que ocupa: ﬁ‘(ﬁ{nwcjdl /u/rfru 7"0 MHHC«/M?

Tiempo dentro del cargo: // Judjed

Ultimo grado académico alcanzado: /'Cu‘sjfj ,l’ l et 4’5‘//0'1 Ar '7-6//(’1/ fo /vzﬂ’“"@

Fi /{ﬁay numero,ﬁe entificacion.

2 @C2<CH
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%—#E‘:&i&:‘%ﬁ.&‘:ﬁiﬂ%‘f s ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Garantizar la continuidad dél negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kullki Wasi Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: Segiin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios ser4n importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los | Lenguaje de los
criterios criterios criterios .
Observaciones
1 | Nombre de la propuesta
2 | El formato para la propuesta x x %
X X X

3 | Namero de items planteados
4 La propuesta se adeciia a las caracteristicas x R 3

culturales de la poblacién
5 | Se adeciia a las caracterfsticas psicolégicas- b X X

laborales de los beneficiarios
6 Se ajusta a las exigencias X X X

de las orientaciones psicoldgicas-laborales
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica - X ¥
8 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta 4 x X
9 El disefio recoge aspectos esenciales sobre la X X X

propuesta

El contenido seméntico de la propuesta se x X X
10; |5 :

ajusta a la poblacién

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Alexandra Soto Sanabria

Empresa: CEHDIALEM S.A

Cargo que ocupa: JEFE DE TALENTO HUMANO

Tiempo dentro del cargo: _2 ANOS 6 MESES




70

(:TLIJ? Cottica ool Eeuador” | Amisato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA
COAC KULLKI WASI, que es parte del proyecto de investigacion del mismo nombre, desarrollado por Franklin
Israel Caiiizares Arcos, egresada de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica

del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabaja esta conformada por empleados: criticos dentro de la COAC Kullki Wasi, para
conocer la perspectiva de 6 trabajadores con este tipo de cargos entre ellos Jefes de agencia, responsable de TIC,
contadora general, seguridad fisica, auditor interno, seguridad fisica y 2 profesionales expertos en el 4rea de
Talento Humano.

La validacién de esta estrategia es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la
propuesta.

Plantilla juicio para validacion por especialistas

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodoldgicos que
presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier

comentario que considere importante.

Puntuacién

PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA COAC KULLKI WASI

[Asigne valores del 1 al 6; | siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta X
Formato de la propuesta X
Aplicabilidad de la propuesta X
Utilidad de la propuesta X
Facilidad de entendimiento de la propuesta X

X

Concordancia entre actividades y necesidades a

Comentario: Es importante el plan de carrera
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CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Ultimo grado académico alcanzado: PSICOLOGA INDUSTRIAL

N \J
ot B 7




%l? Bt | s ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA
COAC KULLKI WASI, que es parte del proyecto de investigacion del mismo nombre, desarrollado por Franklin
Israel Cafiizares Arcos, egresada de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica
del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabaja estd conformada por empleados: criticos dentro de la COAC Kullki Wasi, para
conocer la perspectiva de 6 trabajadores con este tipo de cargos entre ellos Jefes de agencia, responsable de TIC,
contadora general. seguridad fisica, auditor interno, seguridad fisica y 2 profesionales expertos en el rea de
Talento Humano.

La validacion de esta estrategia es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la
propuesta.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera,

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que
presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuaciéon
PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA COAC KULLKI WASI
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo Lp2(3|4]5]6
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta X
Formato de la propuesta X
Aplicabilidad de la propuesta X
Utilidad de la propuesta X
Facilidad de entendimiento de la propuesta X
Concordancia entre actividades y necesidades %
Comentario:

El plan de carrera ha sido indispensable en la Cooperativa desde hace mucho tiempo atras, por lo tanto, considero

que la propuesta cumple con los requerimientos plantados por la institucion.
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Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

'1 Pontificia Universidad
l =] Catolica del Ecuador

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kullki Wasi Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X™ si cumple con los criterios establecidos. si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

73

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los
4 freiiis criterios criterios criterios Observiici
¢ Si No Sies | Noes Sies | Noes servaciones
cumple | cumple |pertinente |pertinente | 2decuado |adecuado
- | Ejemplo X X X
X X X
1 | Nombre de la propuesta
2 | El formato para la propuesta X
X X

3 | Namero de items planteados
4 La propuesta se adectia a las caracteristicas X X X

culturales de la poblacién
5 Se adecua a las caracteristicas psicoldgicas- X X X

lahorales de los beneficiarios
6 Se ajusta a las exigencias X X X

de las orientaciones psicoldgicas-laborales
7 | Elplanteamiento tiene calidad cientifica X X
8 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta X X
9 El disefio recoge aspectos esenciales sobre la X X X

propuesta
10 El contenido semantico de la propuesta se X X X

ajusta a la poblacion

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:
Nombre: Geovanny Gregorio Sailema Masaquiza
Empresa: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda.
Cargo que ocupa: Auditor Interno
Tiempo dentro del cargo: 13 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Cuarto nivel - MAGIST FR/H(CONTABII DAD Y AUDITORIA
MENCION EN RIESGOS OPERATIVOS Y FINANCIEROS,

7 é / / ///( 7
Fl’rma yhtmero-de identificacion.
/1803827441




(if) B veciiad | Ao ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA
COAC KULLKI WASI, que es parte del proyecto de investigacion del mismo nombre, desarrollado por Franklin
Israel Caiiizares Arcos, egresada de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica
del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabaja estd conformada por empleados: criticos dentro de la COAC Kullki Wasi, para
conocer la perspectiva de 6 trabajadores con este tipo de cargos entre ellos Jefes de agencia, responsable de TIC,
contadora general, seguridad fisica, auditor interno, seguridad fisica y 2 profesionales expertos en el area de
Talento Humano.

La validacion de esta estrategia es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la
propuesta.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y metodoldgicos que
presenta el modelo de intervencién. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuacién
PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA COAC KULLKI WASI
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 11213 ]4]5]|6
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta X
Formato de la propuesta X
Aplicabilidad de la propuesta X
Utilidad de la propuesta X
Facilidad de entendimiento de la propuesta X
Concordancia entre actividades y necesidades %

Comentario:
La propuesta del plan de carrera cumple con la realidad que actualmente requiere la Institucion, esto debido a que
nos encontramos con falencias al momento de seleccionar las distintas jefaturas y su plan de desarrollo, considero

que al momento de aplicarlo seria beneficioso para la institucion.
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CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kullki Wasi Ltda.. mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos. si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los ftems. Sus comentarios serdn importantes.
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Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los
. criterios criterios criterios 5
# Items Si No Si es No es Sies No es Observaciones
cumple | cumple |pertinente | pertinente adecuado |adecuado
- | Ejemplo X X X
X X X
1 | Nombre de la propuesta
2 | El formato para la propuesta X
. ’ x x

3 | Namero de items planteados
4 La propuesta se adectia a las caracteristicas X X X

culturales de la poblacion
5 Se adecta a las caracteristicas psicoldgicas- X X X
" | laborales de los beneficiarios
6 Se ajusta a las exigencias X X X

de las orientaciones psicoldgicas-laborales
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X
8 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta 2 X X
9 El disefio recoge aspectos esenciales sobre la X

propuesta
10 El contenido semantico de la propuesta se

ajusta a la poblacion

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: _ Maria Josefa Tiche Baltazar

Empresa: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda.

Cargo que ocupa: Contadora

Tiempo dentro del cargo: 8 aiios

Ultimo grado académico alcanzado: Tercer nivel — Ingeniera en Contabilidad y Auditoria

Cy

e
2 7

/
/

Firma y nimero de identificacion.
1804253605



(‘{l?—) Earelica el beuator” | Armbato ESCUELA DE PSICOLOGIiA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA
COAC KULLKI WASI, que es parte del proyecto de investigacion del mismo nombre, desarrollado por Franklin
Israel Cafiizares Arcos, egresada de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica
del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabaja estd conformada por empleados: criticos dentro de la COAC Kullki Wasi, para
conocer la perspectiva de 6 trabajadores con este tipo de cargos entre ellos Jefes de agencia, responsable de TIC,
contadora general, seguridad fisica, auditor interno, seguridad fisica y 2 profesionales expertos en el area de
Talento Humano.

La validacion de esta estrategia es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la
propuesta.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que
presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuacion
PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA COAC KULLKI WASI
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo L1213 ]4]5)|6
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta X
Formato de la propuesta X
Aplicabilidad de la propuesta X
Utilidad de la propuesta X
Facilidad de entendimiento de la propuesta X
Concordancia entre actividades y necesidades X

Comentario:
Considero que la factibilidad de la propuesta es viable por cuanto la necesidad de fortalecer el proceso de

formacion de los cargos de jefaturas son prioridad en estos momentos.
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ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kullki Wasi Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X™ si cumple con los criterios establecidos, si no cumple: si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.
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Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los
P criterios criterios criterios !
# Items St No Sies Now Sies Noes Observaciones
cumple cumple |pertinente | pertinente adecuado |adecuado
- | Ejemplo X X X
X X X
1 | Nombre de la propuesta
2 | El formato para la propuesta X X
X X

3 | Namero de items planteados
4 La propuesta se adectia a las caracteristicas X X X

culturales de la poblacion
5 Se adecua a las caracteristicas psicolégicas- X X X

laborales de los beneficiarios
6 Se ajusta a las exigencias X X X

de las orientaciones psicologicas-laborales
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica X

T o pe . X X X
8 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta
9 El disefio recoge aspectos esenciales sobre la X

propuesta
10 El contenido semantico de la propuesta se

ajusta a la poblacion

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Francisco Balla Chacaguasay

Empresa: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda.

Cargo que ocupa:

Tiempo dentro del cargo: 7 anos

Ultimo grado académico alcanzado: Tercer nivel — Abogado

Asesor Juridico

Firma y namero de idehtificacion.
0602473993



(::L'E)Ei?é‘?gﬁ"éiﬁfé%‘f Amsto ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA
COAC KULLKI WASI, que es parte del proyecto de investigacion del mismo nombre, desarrollado por Franklin

Israel Catizares Arcos, egresada de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabaja esta conformada por empleados: criticos dentro de la COAC Kullki Wasi, para
conocer la perspectiva de 6 trabajadores con este tipo de cargos entre ellos Jefes de agencia, responsable de TIC,

contadora general, seguridad fisica, auditor interno, seguridad fisica y 2 profesionales expertos en el area de
Talento Humano.

La validacién de esta estrategia es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la
propuesta.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del
cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodologicos que
presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuacion

PLAN DE CARRERA PARA CARGOS CRITICOS EN LA COAC KULLKI WASI

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta o
Formato de la propuesta v’
Aplicabilidad de la propuesta vd
Utilidad de la propuesta 1
Facilidad de entendimiento de la propuesta 7

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario: ) g n )
7.6'73 Ay ”“Dﬂ']’lb)l# L’( ) f“ di overu /,)L"Lu Z{,{/L/(Ja? (/
(A’ St 'éJJ[L(’ ](LL/ //)- 7.50) l{.a/ J
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Catdlica del Ecuador | Ambato

é.'é Pontificia Universidad | Sede

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Garantizar la continuidad del negocio ante cualquier eventualidad por la ausencia del ocupante del

cargo critico y cubrir dichos cargos con los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Kullki Wasi Ltda., mediante una metodologia reflejada en el Plan de Carrera.

Instrucciones: Segiin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia delos | Pertinencia delos | Lenguaje de los
4 it criterios criterios criterios Ob .
s Si No Sies No es Sies No es ACIVACIONES
cumple | cumple [pertinente [pertinente | adecuado |adecuado
- | LEjemplo X X X
1 | Nombre de la propuesta / v \/
2 | El formato para la propuesta Vv 4 .74
3 | Namero de items planteados v \/ ¥4
4 La propuesta se adectia a las caracteristicas \/ )/ I/
culturales de la poblacion
5 Se adecia a las caracteristicas psicologicas- 1/ 1/ v/
| laborales de los beneficiarios
Se ajusta a las exigencias
g de las orientaciones psicoldgicas-laborales )/ Vv V
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica \/ Vv ]/
8 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta / )/ ‘/
9 El disefio recoge aspectos esenciales sobre la \/ V
propuesta
10 El contenido semantico de la propuesta se \/ l/

ajusta a la poblacion

My

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: /V /ﬂwf )3/“/ 6(%}[!/ (%

Empresa: K(,/ Llﬂ w /(LZ; 3 61(“( l \jo ;

T (
Cargo que ocupa: ﬁ‘(ﬁ{nwcjdl /u/rfru 7"0 MHHC«/M?

Tiempo dentro del cargo: // Judjed

Ultimo grado académico alcanzado: /'Cu‘sjfj ,l’ l et 4’5‘//0'1 Ar '7-6//(’1/ fo /vzﬂ’“"@

Fi /{ﬁay numero,ﬁe entificacion.
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