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RESUMEN

En el presente trabajo de titulacion tiene como objetivo elaborar un plan de sucesion de
cargos por competencias en la COAC Interandina. A partir, que la institucion financiera
tiene problemas en el proceso de sucesion. Al ausentarse el titular del puesto clave, eligen
de manera empirica y poco técnica. Lo que genera retraso en diligencias indispensables de
la Cooperativa. Los colaboradores sobrecargan de actividades con sus obligaciones, se
procedié primero con la fundamentacion teérica de los planes de sucesion, competencias
laborales. Para continuar con la identificacion de puestos clave, posibles sucesores y la
elaboracion de perfil de cargo utiliza el manual de funciones, organigrama de la
organizacion, con la recoleccion de informacion de carpetas individuales y
acompafiamiento del encargado de recursos humanos de la institucion. A demas, se
procedio a la identificacion de competencias con su definicion para elaborar una encuesta,
evaluar el nivel de competencias en los posibles sucesores por el jefe inmediato, validado
por beneficiarios y especialistas en el area de Talento humano. Posterior, se realizd un
andlisis de la encuesta ya mencionada y, se verifico el nivel mas alto de competencias de
los trabajadores. Para establecer al potencial sucesor, que se desempefia exitosamente en
actividades importantes del cargo. Llega a la conclusion que si existen colaboradores aptos
para sustituir en el puesto clave, en caso de que el titular del mismo, se ausente. Se Procede

a realizar la matriz de informacion y el plan de sucesién como producto final.

Palabras claves: Plan de sucesion, competencias, capital humano
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ABSTRACT

The current research aims to develop a succession plan of positions by competences at
Interandina COAC due to the fact that this financial institution has problems with
succession processes. When the incumbent’s key position is absent, an empirical and
untechnical process is chosen. This generates a delay in prior Cooperative errands.
Employees are overloaded with activities and their duties. In order to develop the
succession plan, firstly, a theoretical foundation of succession plans was conducted related
to labor competencies. In order to continue with the identification of key positions,
possible successors and the elaboration of position, a profile manual of functions is used
together with the organization chart, a collection of information from individual folders
and an accompaniment of the person in charge from the institution’s human resources area.
Furthermore, an identification of competences with their definition to elaborate a survey
for evaluating the level of competences in the possible successors by the immediate boss is
proceeded the whole process was validated by beneficiaries and specialists in the area of
Human Talent. Moreover, an analysis of the aforementioned survey was carried out and
the highest level of skills of the workers was verified for establishing the potential
successor who performs successfully in important activities of the position. In order to
conclude this research, there are suitable collaborators to replace the incumbent’s key
position in case the individual is absent. Finally, an information matrix and a succession

plan are conducted.

Keywords: succession plan, competences, human capital
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INTRODUCCION

Los planes de sucesion por competencias, se consideran herramientas clave que permiten
alcanzar los objetivos empresariales propuestos y conocer las capacidades y competencias
de los trabajadores e identificar su area de desempefio, de esta manera, se darian sucesiones
en cargos clave de la empresa a futuro sin afectar sus funciones y actividades. Esta
estrategia empresarial conlleva beneficios para la compafiia pues explota al maximo las
destrezas de sus empleados, permitiéndoles aprender nuevas habilidades y les ofrece una

oportunidad de ascenso y crecimiento laboral.

A finales de la segunda guerra mundial, las organizaciones pudieron verificar grandes
repercusiones afecta a su debido funcionamiento, principalmente por el ambiente
cambiante y los cambios que conllevan. Es por eso que nace la necesidad de realizar la
debida planeacion con los planes de sucesion brinda un mejor servicio, ademas, se prepara
para el futuro. Esto permite a una empresa crecer y desarrollar, deja a un lado la toma de
decisiones improvisadas, las cuales, perjudicarian a la organizacion.
Medina (2018) afirma:
las empresas aseguran la continuidad de su personal debido al talento que
poseen, que es el motor para lograr los objetivos propuestos. Muchas veces
esta falta de interés en preservar el capital humano recae en frecuentes
motivos de movilidad laboral; uno de ello son las pocas oportunidades de
desarrollo y ascenso. La sucesion va mas alla de ser una herramienta de

planificacion, se traduce en un aliado. (p.17)

Es decir, el correcto desarrollo del plan de sucesion, incrementa el desempefio, formar
competencias a los posibles sucesores, lograr cumplir objetivos personales vy
organizacionales, contribuye de esta manera, a la competitividad y productividad de los

colaboradores.

La investigacion realizada acerca del disefio de un plan de sucesion de cargos basado en un
modelo de competencias, manifiesta que este plan es un punto clave para la empresa,
puesto, que se identifica las habilidades de cada trabajador y capacitarlo para que

desarrolle nuevas destrezas, que le permitan realizar otras actividades diferentes a las de su



cargo actual. Esto potencia la productividad de la organizacion, se logra el reconocimiento
a nivel local y nacional. Sus resultados muestran que el plan contribuyé a establecer
nuevos conocimientos y capacitar a los gerentes actuales, que se involucren méas en la

compafiia y ofrezcan estabilidad, con trabajadores eficaces y proactivos. (Cardenas, 2018).

La gestion de Talento Humano en una organizacién, se torna un punto importante, debido a
la gestion que realiza este departamento, pues gestiona al personal que labora en la
empresa, es decir, se ocupa de su bienestar y resolucion de problemas en el ambito de
trabajo, procura mantener un equilibrio entre el empleado y la empresa para cumplir con

los objetivos, que se proponen (Cuesta, 2017).

De esta manera surgen los planes de sucesion de cargos o puestos dentro de una empresa,
en razon de, que en la actualidad existe mucha competitividad laboral y de conocimiento,
en donde todos los trabajadores pretenden ascender dentro de su empresa, por lo que esta
estrategia permite potenciar sus capacidades para que a futuro reemplacen al personal en
diferentes cargos e incrementa sus competencias, que contribuyen a alcanzar los objetivos

de la organizacion.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito INTERANDINA actualmente cuenta con un area de
Talento Humano organizada, que la mayor parte del tiempo vela por la seguridad y
bienestar de sus trabajadores, pero no mantienen un plan estratégico que le permita
reemplazar puestos vacantes, en caso de que, suscite un despido intempestivo 0 una
renuncia laboral, por lo que gasta muchos recursos econdémicos en la seleccién de personal
para cubrir dicho cargo. Por lo que, esta empresa, se ve en la necesidad de establecer e
implementar un plan que le ayude con herramientas para realizar una seleccion de personal

rapida, eficaz y que no conlleve el derroche de recursos econdémicos innecesarios.

La principal clave de una organizacion, se encuentra en el talento humano, la capacidad y
la disposicion de personas idoneas, con cargos adecuados en momentos oportunos. La
institucion financiera tiene problemas en el proceso de sucesion, al ausentarse el titular del
puesto clave, eligen de manera empirica y poco técnica. Lo que genera retraso en

diligencias indispensables de la Cooperativa, se sobrecarga de actividades a colaboradores



que tienen diferentes obligaciones y no cuentan con las competencias necesarias para

cubrir el puesto; esta situacion provoca desmotivacion y bajo desempefio.

Respecto a estos puntos, se establece el problema ¢Como elaborar un plan de sucesion que
permita determinar puestos con funciones importantes responsables en la toma de

decisiones?

La organizacion ha presentado dificultades en su personal por no reconocer las habilidades

de los miembros de todos los departamentos para remplazar a los puestos claves en todas
sus funciones, en caso de que este, se ausente de manera temporal o definitiva. Como
consecuencia, se tiene discontinuidad en los procesos, acumulacion de trabajo, retraso de
procedimientos y posibles sanciones por incumplimiento en los objetivos del puesto. Al no
realizar los debidos procesos es posible que generen: bajo indice de desempefio, rotacion,
fuga de talento, exceso de carga laboral para los colaboradores, disminucion del
rendimiento de trabajo.

El plan de sucesion de cargos permite determinar puestos con funciones importantes,
responsables de toma de decisiones. Al identificar las competencias requeridas en los
puestos claves, se reconoce a trabajadores aptos para ocupar los mismos Lépez (2016)
afirma que:
la competencia tiene que ver con actuar, ejercer una profesion, realizar un
actividad o tarea. También, hace posible identificar, interpretar, argumentar
y resolver problemas actualizadas, lo que se sabe y pone en préactica lo

aprendido para lograr los objetivos planteados. (p. 316)
Las experiencias, habilidades, conocimientos y capacidades les permiten desempefar
adecuadamente a los trabajadores no solo en la organizacion, también, en la sociedad. Con

lo expuesto anteriormente, se tiene como objetivo general de la investigacion:

e Validar un plan de sucesion de cargos por competencias en la cooperativa de ahorro

y crédito Interandina

Ademas, se describen cuatro objetivos especificos:



1. Fundamentar teéricamente el plan de sucesién y competencias laborales

2. Determinar las competencias de los puestos claves en la cooperativa de ahorro y
crédito Interandina

3. Elaborar la propuesta del plan de sucesion de puestos clave a partir de la
identificacion de competencias

4. Evaluar el plan de sucesion en puestos clave con beneficiarios.

Finalmente, la metodologia, que se utiliza en este estudio es de enfoque cuantitativo,
debido a, que se trabaja con datos numéricos y analisis estadistico, de alcance descriptivo,
pues se detalla las caracteristicas de los planes de sucesidén, competencias laborales y la
situacién de la cooperativa este estudio, se considera no experimental, debido a que no se
manipula las variables de estudio y de tipo transversal, se realiza en un periodo de tiempo

especifico.

Actualmente, la competencia en el ambito laboral, se ha convertido en un factor de suma
importancia para la productividad de las empresas, pues las personas dia a dia luchan por
alcanzar objetivos académicos mas altos, que contribuyen a mejorar su capacidad
productiva en su lugar de trabajo y por ende mientras un empleado demuestre mayor
capacidad tiene oportunidad de ascender; es por esto que las empresas promueve la
capacitacion de los trabajadores en temas relacionados a la actividad empresarial, para

alcanzar sus objetivos y metas.

El disefio y desarrollo de un Plan de Sucesion de cargos por competencias dentro de una
empresa financiera, es una estrategia de suma importancia, puesto que reduce el tiempo de
seleccion de personal o de cubrir un puesto vacante, por cuanto, al identificar las
competencias de su personal, si se produce una renuncia o despido intempestivos. La

empresa reemplaza facil y rapidamente las vacantes.

Esto reduce, también, el gasto econdémico que provoca el proceso de llamamiento de
nuevos aspirantes al cargo y el posterior procedimiento de seleccidn interno, que se realiza,
de esta manera la empresa cubre rapidamente la vacante, sin perder tiempo, dinero y sin
disminuir su productividad o retrasar su servicio debido a estos inconvenientes que

suscitan.



CAPITULO |I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Conceptualizacion de Plan de sucesion

Es la planificacion y ejecucion para la continuacion ordenada de trabajadores en una
institucién, toma en cuenta que, permite una accion inmediata para dar la solucién de un
problema en una organizacion; si un colaborador del puesto clave, se retira. Para Garza, et
al,, (2018), “la planeacion de sucesion, también, ha sido un tema importante en la
investigacion para su éxito destacan condiciones como planear de forma objetiva, realista y
estratégica”. (p.118). Es decir, permite a las organizaciones establecer objetivos, para la

realizacion de las actividades y lograr alcanzarlas.

Existen fases primordiales para dar la continuidad del proceso plan de sucesion, que se
centra en el talento de las personas. Para Daspit et al. (2016), citado en Garza, et al. (2018),
“Las principales fases de sucesion son definir con claridad las reglas basicas; preparar al
sucesor; y realizar la transicion”. (p.118). Es decir, se presenta un momento decisivo en la

continuidad de la empresa.

Desde tiempos remotos las organizaciones aseguran la continuidad de sus empleados; para
valorar el talento que poseen cada uno de ellos. Ademas, son el motor principal para dar
cumplimiento de los objetivos personales y organizaciones. De igual forma, las
oportunidades que brindan la organizacién en temas de plan de sucesion; motiva a sus
colaboradores, Segun Robbins y Judge, (2013), citado en Medina (2018) “muchas veces
esta falta de interés en preservar el capital humano recae en frecuentes motivos de
movilidad laboral; uno de ellos son las pocas oportunidades de desarrollo y ascenso”.

(p.17). Ademas, valoran la oportunidad de ascensos y desarrollo como profesionales.

La herramienta conocida a nivel organizacional como plan de sucesion asegura la
permanencia del negocio, con la intencion de tomar importantes decisiones, una de estas
seria quien lidera, transmite un sentido de pertenencia. Segun Corona (2020), “los seres
humanos sienten una motivacion intrinseca por pertenecer, afirman que las personas

buscamos no solo tener relaciones interpersonales, también, mantenerlas a largo plazo” (p.



62). De modo que, tiene un impacto positivo en la motivacién y compromiso, por ende, en

la productividad, permite la retencion de talentos competentes para ocupar el puesto clave.

Respecto a las empresas que tienen empleados motivados y comprometidos, concurren a
una buena comunicacion interna lo que permite que todos conozcan los objetivos y metas
de la empresa, por lo tanto, contribuyen con sus habilidades y conocimientos a la
productividad de la organizacion, Porter (1974), citado en Vargas, Cordero & Gbémez
(2016) ““define el compromiso organizacional como una fuerte creencia y aceptacion del
empleado con las metas organizacionales, deseos por alcanzarlas y esforzarse para
mantenerse dentro de la organizacion, un empleado comprometido es mas productivo”.
(p.8). Lo que quiere decir, es el deseo de los empleados de seguir con un trabajo en la

organizacion, por lo tanto, se esfuerzan y logran el éxito en su trabajo y en la empresa.

La existencia de un buen proceso de plan de sucesion permite a las organizaciones utilizar
la estrategia de busqueda de talento humano con competencias; para que reemplazase si, se
da el caso que falte la persona titular del puesto. El plan de sucesion es un programa
organizacional, el cual, permite el reconocimiento del puesto clave, consecuentemente,
identificar los posibles participantes. A partir de, la realizacion de una evaluacion y
depende de ello, asignar al sucesor en el puesto clave, el mismo es capacitado y tiene
conocimientos para que ocupe el puesto. Al continuar, con el proceso la bldsqueda de

personas capacitadas es primordial. (Escobar, 2015)

La organizacion gestionaria y buscaria el talento humano capacitados que sustituya en el

puesto clave. Segun Armijos, Bermidez & Mora (2019) afirma:
La busqueda de talento es la accion y efecto de gestionar: en el contexto
empresarial, gestionar es entendida como la realizacion de acciones
encaminadas a la obtencién de un beneficio para la organizacion; es el
conjunto de actividades ejecutadas por sus miembros para alcanzar los
objetivos tanto personales, empresariales como sociales. La adecuada
gestion en la administracién del recurso humano es determinante para lograr
un armonioso clima laboral, de ella depende la actitud ante el trabajo y la

permanencia de los empleados. (p.165)



Es decir, Este proceso garantiza la incorporacion de un profesional idoneo con
conocimiento, habilidades y destrezas que permiten cumplir con los objetivos
organizacionales y la retencion de talentos.

Las empresas al conservar a personas que demuestran calidad, desempefio, buena actitud
frente a su trabajo que generan productividad y competitividad a nivel de tener empleados
calificados que permite tener ventajas con respecto a los competidores, ademas, es idoneo
para ocupar el puesto clave. Segin Gonzales (2009):
El requerimiento de destrezas, capacidades o competencias del “saber
hacer”, se convierte en uno de los activos empresariales mas importantes: no
solo, se limita a cargos técnicos especificos sino a una necesidad
organizacional conjunta, capaz de generar una ventaja competitiva con

respecto. (p.45)

Es importante contar con empleados calificados para hacer frente a los nuevos retos que
caracterizan en el mercado laboral. Asimismo, la unién y el compromiso de cada uno de
los empleados son indispensables para que la empresa transcienda con éxito de generacion

en generacion, se explica la importancia, a continuacion.

Importancia del Plan de sucesion

El plan de sucesidn es importante porque por el motivo de retiro del titular de un puesto
clave, se contaria con personal apto para ocupar este puesto vacante; por esto es muy
relevante el proyectarse a una situacion futura, que se tenga a disposicion a las personas
gue ocuparia estos cargos, de acuerdo a Mondy, (2005) menciona que: “la planeacion de
la sucesidon es el proceso que consiste en asegurar que haya personas calificadas y
disponibles, para ocupar puestos gerenciales claves una vez que estos estén vacantes.”
(s/d), es por esto, que se manifiesta que la sucesion tiene objetivos y esta dirigida hacia

situaciones diferentes que ocurre en una organizacion y el cargo al que aplica.



Objetivos del plan de sucesion

Los objetivos de los planes de sucesion permiten, que se reduzca la discontinuidad en la
empresa, para evitar generar mal entendidos, conflictos en empleados, proveedores y
socios de la organizacion. A consecuencia de, perder un titular del puesto clave involucra
la pérdida de experiencia y conocimientos que son acumulados, a través de los afios, de
problemas resueltos. Segin Sanchez & Garcia (2017) menciona que “la experiencia, Se
relaciona con el conocimiento de la persona dentro de una organizacion que transforma en
la percepcién del trabajador, y culmina en un componente emocional”. (p.162). Es decir,
las habilidades y destrezas permiten al empleado actuar de manera positiva frente al cargo

que desempefia y prepararse si llega en un futuro ser seleccionado como sucesor.

Las actividades determinadas en el puesto clave permiten que los posibles sucesores con la
aptitud innata y la capacidad que ostenta a lo largo de su vida le faciliten continuar con el
trabajo y realizarlo con efectividad. Martha Alles en su libro “Construyendo talento”
publicado en el afio 2009, menciona objetivos especificos, los cuales, sefialados en la

figura 1, a continuacion:

Figura 1. Objetivos del plan de sucesién.

Fortalecer la Asegurar la Posibilitar el
retencion continuidad desarrollo y la
gerencial realizacion
No implica un .. personal
elemento decisivo Formacion de Definir la
para que un gerentes y jefest,' ovolucion
empleado decida para la prevencion adecuada de las
quedarse o irse de vacantes en ‘dad
de la puestos de capacidades y
organizacion. direccién debido a competencias.
las tareas del
cargo.

Fuente: Tomado a partir de Alles (2009)

La planificacion del plan de sucesién, permite continuar y cumplir con los objetivos
propuestos. Los objetivos permiten la elaboracion del plan de sucesion, condescienden,
también, determinar los trabajadores que son aptos con habilidades y destrezas; si el titular

del puesto clave, se ausenta.



Elaboracién del plan de sucesion

De acuerdo con Escobar (2015); varios son los estudios sobre las empresas familiares
longevas, tal es el caso del presentado en México en donde, se exponen los pasos para el
plan de sucesion menciona los siguientes:

e Definir el alcance del proceso y los roles de los participantes

e Definir los perfiles requeridos de las personas que toma los nuevos roles

e Definir si los perfiles requeridos son parte del capital humano de la empresa

e Identificar a los sucesores

e Realizar un anélisis de fortalezas de cada uno de los sucesores y definir si

son aptos para el nuevo rol
e Realizar un analisis de las areas de oportunidad de los candidatos y definir

si esta es mejorada antes de tomar el rol. (p.27)

Para realizar el proceso del plan de sucesion la organizacion tomase en cuenta que; la
salida de un colaborador ocasionaria distintos problemas. Sin embargo, adelantarian con la
estrategia a largo plazo para afrontar la salida de un empleado, ademas, ningun trabajador
dentro de las organizaciones es insustituible. Por consiguiente, asegurar la continuidad de
la organizacion y tomar decisiones que benefician a otros trabajadores, los cuales, tienen

experiencia y por ende cubrir la brecha.

Existen actividades especificas para llevar a cabo el plan de sucesién. Segun Escobar

(2015) éstas son:
Este procedimiento tiene actividades especificas, como la determinacion de
puestos claves, sus funciones principales y conocimientos, experiencia
necesaria, para después, a través de un andlisis del personal disponible,
escoger quien tiene el talento y capacidad para ocupar el cargo, esta persona
es evaluada en base a la experiencia que tiene en la organizacion y sus
conocimientos. Después de escoger quien es el sucesor es importante
establecer que brechas tiene el postulante para capacitarlo y después hacerse

cargo del puesto sin una fecha determinada. (p.28)
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En contraste con las actividades ya mencionadas, se realizaria la gestién con un proceso
transparente; en el cual, las personas con alto indice de desempefio, habilidades,
competencias sean elegidas, por ende, ocupa el puesto vacante. De forma que tal, no deje
dudas a trabajadores que tenian el anhelo de ser elegidos.

Es importante mencionar, las personas que son seleccionadas para ocupar el puesto clave,
es participe de cuan importante es el proceso, conocer las normas que rigen la misma y
tomar en cuenta los futuros cambios de mejora a la institucion. Ademas, es un aporte para
disminuir la brecha y ver posibles mejoras en la empresa. Segin Gamboa & Heredia
(2017), para realizar el plan de sucesion llevaria a cabo el siguiente procedimiento

plasmado en la figura 2, a continuacion:

Figura 2. Proceso de sucesion

a. Definir los roles y responsabilidades en el proceso |

b. Definir claramente las habilidades g. Elaborar planes de compensaciones
requeridas y prestaciones especiales para retirados
! |
c. ldentificar a los potenciales h. Preparar la salida del retirado y la
sucesores E integracidn del sucesor a la empresa
| % I
d. Llevar a cabo un anallsu"_) objetivo 3 i.Llevar a cabo una evaluacién de la
de las fortalezas y cportunidades de
. @ empresa
cada posible sucesor =
e. Fortalecer las areas de E i FDrma_Ilzar los documentos legales
oportunidad que impliguen una o necesaros
desventaja para la empresa en el
futuro
| k. Desarrollar un plan de contingencia
f. Definir el periodo de
implementaciéon del plan de sucesion

Fuente: Tomado a partir de Gamhoa y Heredia (2017)

El interés de toda organizacion es asegurar la continuidad con profesionales capacitados
con competencias, habilidades, destrezas, experiencia; principalmente que tengan la debida
motivacion, compromiso hacia la institucién, para mejorar; se brinda un servicio de calidad

y ser mas competitivos en el mercado laboral.
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Toda organizacion pasa por el proceso de analizar si estan preparados o no para continuar
con la realizacién del plan de sucesion. Segun Medina (2018) recomienda, “revisar el
organigrama empresarial y determinar las posiciones relevantes orientadas en la estructura
de los puestos. Una vez designados, se opta por seialar a los posibles sucesores”. (p.22).
La importancia de contar con el organigrama en la organizacion y reducir brechas, para el
desarrollo de la misma, con la realizacion de evaluacién de competencias y asignar el
posible sucesor y la organizacién no se perjudique al no contar con el personal capacitado
si otro, se ausenta. Realizar paso a paso, se respeta las necesidades de los que conforman la
organizacion es una manera de contribuir a la planificacién del plan de sucesién. Lo

mencionado en el parrafo anterior, se observa en la figura 3, a continuacion:

Figura 3. ;Cdémo iniciar un plan de sucesion?

Deleomloar, 2 | ST T ST T T T TS AR Acortar BRECHAS
SUCESORES - Desarrollo
Medir - Formacion
COMPUEDCIS.! | S T e e ST S T AT Ty e e e e AT
Medir
conocimientos |
Definir Determinacsdn

— — de puestos
experiencia = [------= e daves

= - == Posibles
O sucesores

Fuente: Tomado a partir de Alles (2009).

Es importante mencionar, la evaluacién de competencias y/o desempefio al posible sucesor
para continuar con el proceso; depende del mismo facilitar la sucesion en el puesto
vacante, por el contrario, realiza una busqueda externa, el cual, lleva el gasto de recursos
econdmicos y una gestion de recursos humanos donde, se malgasta el tiempo en el

reclutamiento, seleccion y contratacion.

Tomar la decisién de realizar la sucesion seria una ventaja para ayudar a mejorar la
empresa en un futuro, para realizar el proceso, se plantea una adecuada planificacion y

depende de la estructura que tiene la empresa, la responsabilidad de su reparacion recae
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sobre el &rea de recursos humanos. Para que la sucesion sea exitosa plantea el siguiente
modelo expuesto por Goyzueia (2013):
la motivacion, las herramientas y la accion; estos tres elementos estan
interrelacionados de manera continua tanto en el tiempo como al interior de
la organizacion, su eje central es el proceso de sucesion, y durante todo el

ciclo recibe la influencia y el apoyo externo. (p.127)

Estos elementos ayudan como un ciclo para la realizacién de la sucesion con el apoyo

extrinseco, se aprecia en la figura 4, a continuacion:

Figura 4. Ciclo de elemento que ayudan a realizar la sucesion

& :
MOTIVACION HERRAMIENTAS

SUCESION

ONYAIXT OA0dV

ACCION

Fuente: Tomado a partir de Goyzueia (2013)

Uno de los principales elementos es la motivacion, permite a los colaboradores mantenerse
activos para lograr realizar las actividades, que se proponen, con este impulso llegan a la
meta y mantener un buen rendimiento en su puesto de trabajo. Segin Goyzueia (2013):
La motivacion es el elemento que desencadena el ciclo, y esta en la cabeza
del lider de la empresa, quien es consciente de su retiro futuro. Las
herramientas son el elemento material y se incluye el protocolo familiar, los
acuerdos entre accionistas y todas las herramientas relacionadas con el
gobierno corporativo. La accion es el proceso de traspaso del liderazgo de la

empresa, apoyado en los dos elementos anteriores. (p.128).

Al determinar estos elementos es importante, también, las herramientas, es los materiales
con los, que se realiza la sucesién: cada uno de los pasos para llevar a cabo la evaluacion,

los procedimientos que finaliza con éxito.
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Por otro lado, la accion al finalizar con el proceso para ubicar en el puesto clave a un

profesional capacitado y concluir con éxito el plan para el desarrollo de la organizacién.

Al mismo tiempo, genera compromiso de todos los miembros de la organizacion, por lo

que Romano & Redondo (2013) indican:
El desempefio de la empresa es altamente influenciado por la forma como,
se dan los procesos de sucesién a lo largo de su existencia, se destaca la
relevancia de la preparacién de los sucesores, sobre todo en el requisito del
desarrollo de atributos deseables: determinacion, autonomia, percepcion y
enfrentamiento de riesgos, vision de negocios y definicion de estrategias.
(p.126).

El desempefio de los trabajadores es un beneficio para la productividad de organizacion
depende, también, de capacitaciones al sucesor de las actividades a realizar en el nuevo
puesto de trabajo. Genera buena reputacion a la organizacion contribuye a la retencion de

talento y, se continua con las caracteristicas del plan de sucesion.

Caracteristicas del plan de sucesion

El plan de sucesion constituye de cinco caracteristicas principales, las cuales,

mencionaremos, a continuacion:

1. Para realizar el plan de sucesion el area de recursos humanos tiene actualizado la
carpeta con registros desde su primer dia de ingreso a la institucién hasta la fecha
actual que labora, contrato desde el primer dia de trabajo registrado oficialmente,
experiencia laboral, formacion académica, capacitaciones, etc. Por otra parte, sirve
especificamente para conocer la formacion laboral con ello las experiencias
obtenidas.

2. La sucesion de puestos, se fundamenta principalmente en las competencias del
posible sucesor, del esfuerzo para realizar los trabajos, de la participacion de
cursos, talleres, seminarios que han aportado a su conocimiento. Ademas, el

desempefio no depende de los afios que ha trabajado en una organizacion,
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principalmente depende del buen trabajo que ha realizado para cumplir con las

metas y objetivos de la empresa.

3. La organizacién cuenta con una estructura bien organizada que les permita realizar
buenas gestiones estable los papeles que desarrollarian cada uno de los miembros
de la organizacion para que alcancen las metas, que se fijan en la realizacién de la
planificacion y cubrir la brecha al realizar el plan de sucesion y sea un éxito en la
empresa.

4. Es necesario la identificacion del posible sucesor, tener acceso a su carpeta de
documentos de los archivos que tiene recursos humanos; para verificar la
experiencia de la aportacion en diferentes instituciones, ademas, la participacion en
cursos, talleres, seminarios, formacion académica; para la verificacion de si es apto
para que sea el potencial sucesor y realizar la debida planificacion del plan de
sucesion y sus debidos procesos.

5. El area de recursos humanos prepara al personal de alto potencial elegidos como
posibles sucesores con diferentes charlas, capacitaciones de las obligaciones, a
realizar si llegan a ser el titular del puesto clave. Este equipo estaria capacitado y
ser apto para afrontar los retos a futuros en la organizacion, también, tienen sus

ventajas los planes de sucesion.

Ventajas del plan de sucesion

El personal orientado al desarrollo, es decir, el plan de sucesion, se genera una motivacion
mMAs que uno que tenga un cargo concreto y no tenga la posibilidad de tener desarrollo en el
ambito laboral. Una ventaja de programar la sucesion, se mencionaria, que se da la
oportunidad al personal a no estancarse en una actividad determinada, mas bien le permite
tener mas conocimiento organizacional de nuevos procesos, tareas, y funciones que le da

aspiracion a evolucionar en la organizacion.

De acuerdo a esto Galaz (2010) afirma que el: "Desarrollo de personas mas involucradas y
con mayor conocimiento en la empresa, con capacidad de aportar nuevas ideas y formas de

llevar la marcha del negocio en un largo plazo. Constante revision de los procedimientos,
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procesos, perfiles y facultades de puestos, para mejorar asi el desempefio de la empresa, y a

su vez los productos y/o servicios ofrecidos.

Compromiso del personal. Obtiene el compromiso de los empleados con la
organizacion alcanza la identificacion hacia la orientacion, logros, objetivos,
misidn, vision para dar continuidad a proyectos de la organizacion.

Transparencia. Permite que dentro de la organizacion exista un entorno de
confianza, principalmente, la comunicacion interna para la realizacion y
participacion de todos los trabajadores en la toma de decisiones importantes para la
empresa.

Mejora de la imagen. Es un proceso interno, el cual, los socios de la empresa
necesariamente no lo conocen, pero si consiguen superar los niveles de calidad en
sistemas, procesos y produccion, es tomada en cuenta como exigencias, por lo
tanto, es valorada por el mercado que en la actualidad es competitiva.

La Retencion de talento. Las organizaciones para motivar a sus colaboradores
tomarian en cuenta el plan de sucesion considerara, que ayuda para la retencion de
talento y a su vez a la competitividad del mercado, convirtiéndose en una
responsabilidad, compromiso del empleado como opcién del crecimiento y

desarrollo de la organizacion.

1.2. Conceptualizacion de Competencias Laborales

De acuerdo con Alles (2009):

La definicion de talento: segln el diccionario de la lengua espariola, talento
es el “conjunto de dotes intelectuales de una persona”. A partir de esta
definicion es necesario discernir como esta conformado dicho conjunto. En
la perspectiva de la gestion de recursos humanos por competencias, ese
conjunto de dotes intelectuales consiste en la sumatoria de dos
subconjuntos: los conocimientos y las competencias, sin embargo, son estas

Gltimas las que determine un desempefio superior. (p.57)

Es decir, son habilidades basicas que los trabajadores desarrollan a partir de las

experiencias para la realizacion de tareas diaria.
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Por otra parte, Alles (2009), muestra la definicion de competencia como “las caracteristicas
de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo tiene distintas caracteristicas en empresas y/o
mercados diferentes” (p.57). Para que desarrollen con éxito las actividades, los

comportamientos es visible en cada funcién que concluye.

En la actualidad, las empresas buscan el recurso humano con habilidades, destrezas,
conocimiento. Para la realizacién del plan de sucesion en esta investigacion es necesario
que cuenten con competencias especificas que ayudan al desarrollo y éxito de la
organizacion segun Casimiro et al. (2020), menciona, “las competencias laborales son
determinada como un conjunto identificable y evaluable de capacidades que permiten
desempefios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, de acuerdo con los estandares
historicos y tecnoldgicos vigentes”. (p.445). Es decir, estas cualidades permiten a los
colaboradores la integracion de conocimientos que comparte en su diario vivir para el

bienestar de la empresa a la que pertenece.

La formacion de competencias viene a partir de las experiencias, con el proceso de
preparacion escolar, con el tiempo, se domina conceptos de diferente informacion,
destrezas y aptitudes; permite tener la capacidad de ejecucion en el &mbito que pone en
practica todos los aprendizajes. Al realizar un plan de sucesion, se toma en cuenta,

primeramente; evaluar las competencias de los posibles sucesores.

Por ejemplo, segln Yusely (2018), realizar evaluaciones de competencias permite no solo
identificar las competencias que cada empleado tiene para disminuir la brecha en la
organizacion, ademas, permite la identificacién de los empleados que tienen altos indices
de desempefio en su puesto de trabajo, esto admite perfeccionar su carrera en la vida

laboral alcanza mayor eficiencia en lo que realiza.

Para que una persona tenga la posibilidad de tener un empleo, su carta de presentacion es
la experiencia, habilidades, destrezas que acumulado en su diario vivir y en los afios de
formacién académica; agregado las mencionadas competencias el saber hacer en el

momento indicado segin Camacaro (2017), menciona, tres elementos que posee el capital
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humano para desarrollar sus competencias, los cuales, son capacidad, comportamiento y

esfuerzo, sefala que:

La capacidad, se divide en conocimiento, habilidad y talento.

El conocimiento es el contexto intelectual de la persona.

La habilidad son los medios y los métodos para realizar una determinada
tarea.

El talento es sindbnimo de actitud. (p.4).

Los colaboradores con sus habilidades y talentos desarrollados a lo largo de su vida, se

genera experiencia y conocimientos para mantener su puesto de trabajo, que ayudan a

contribuir en el bienestar de la organizacion.

A lo largo del tiempo diferentes autores mencionan a las competencias organizacionales de

diferente manera, se denomina como caracteristicas innatas de las personas y que son

combinados con el conocimiento y la motivacion que les permite mejorar, mantener el

desempefio en su puesto de trabajo.

Segun Charria, et al. (2011), son cinco los tipos de competencias:

La primera es la motivacion, entendida como los intereses que una persona
considera o desea consistentemente; asi, dirigen, conllevan y seleccionan el
comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros; la
segunda hace referencia a caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion; la tercera el concepto propio o concepto de uno
mismo que esta relacionado con las actitudes, valores o imagen propia de
una persona; la cuarta, conocimiento, que se refiere a la informacion que
una persona posee sobre areas especificas y la quinta es la habilidad de

desempenfiar cierta tarea fisica o mental. (p.140).

Es decir, todas las competencias ya mencionadas ayudan al colaborador ser competente a

la hora de realizar su trabajo, ademas, le permite ser eficaz, se lleva a cabo la ejecucion de

las metas con conocimientos, habilidades, destrezas y elementos del ambiente. Figura 5, a

continuacion, el modelo de Iceberg, se presenta de la siguiente manera:
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Figura 5. Modelo de Iceberg

Habilidades
Conocimiantos

Concepto de uno msmo
Visible
Habilidades
Conocimintos

Rasgos de
porsonalidad
Motivaciones

No visible Concapto de uno mismo
Rasgos de personabidad

Motivaciones

Mas facll de Mas dificil de
desamoliar desarrollar

Fuente: Tomado a partir de Spencer & Spencer (2019)

La parte visible como, se ve en la figura, son las habilidades y conocimientos, la parte
superficial de la personalidad, que se nos hace facil ver. Mientras que, la otra parte es lo
que no se observa; el concepto de uno mismo, los rasgos de personalidad, en el ambiente
laboral, la motivacion esta escondidas en la mente. Es importante mencionar que el
conocimiento y las competencias son faciles de desarrollar en el ambito laboral, a

comparacion con habilidades especificas que son necesarias en el puesto de trabajo.

En una organizacion para que sus colaboradores desarrollen las mencionadas habilidades,
realiza capacitaciones, también, depende de las experiencias que influye en la motivacion.
Segun Escobar (2015), la motivacion de un trabajador es lo que les mueve para superar y
surgir. En la teoria de McClelland nos habla de las necesidades como fuente de
motivacion, es una necesidad principal para el desarrollo de un trabajo, las cuales, se
menciona, a continuacion:

e Necesidad de Afiliacion: Es el deseo de las personas de pertenecer a un
grupo social, para sentirse apoyados, para intercambiar ideas Yy
pensamientos, principalmente pertenecer a un grupo social.

e Necesidad de Logro: Es el deseo de las personas de alcanzar metas, se
necesita tener habilidades y pensamientos para llegar al éxito, para que
sienta la satisfaccion de haber cumplido con los retos, que se proponen a lo

largo de la vida.
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e Necesidad de poder: Es el deseo de ser admirado, influir en situaciones de
competitivas, ser un lider con su equipo de trabajo y ser capaz de resolver

problemas. (p.15)

Las competencias son innatas y desarrolladas por medio de experiencias, es el resultado de
lo aprendido en la vida académica con el debido acompafiamiento de profesionales que han
ayudado a cumplir los objetivos. En la organizacion la competencia de saber realizar y

saber ejecutar es fundamental para ser competentes en la sociedad industrial.

Importancia de las competencias

Los trabajadores para desempefiarse en su puesto de trabajo poseen conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes para que su trabajo sea eficaz. De acuerdo, a
las exigencias del area de recursos humanos de cada organizacion segun Caldazo, et al.
(2016):
En la actualidad muchas de las organizaciones reconocen al ser humano
como creador de valor y protagonista en la elevacion de la productividad, la
eficacia, la innovacion y el desarrollo; aspectos determinantes para alcanzar
el éxito de la organizacion, aun mas en las instituciones de alta tecnologia
donde la innovacion y la capacidad creadora marcan la diferencia en el

posicionamiento de un producto en el mercado. (p.77)

Es importante puesto que el futuro de una empresa depende de la calidad de sus
colaboradores. A demas, del esfuerzo que ponen al momento de realizar un trabajo. En el
manual de funciones de cada puesto de trabajo reflejan las responsabilidades generales y

especificas relacionadas con los debidos procedimientos.

El desempefio exitoso de cada organizacion depende de los conocimientos, valores,
experiencias del capital humano segun Blanco (2007), “las competencias, por tanto, mas
que hacer referencia a lo que una persona hace habitualmente en cualquier situacion,
centran su objetivo en lo que una persona seria capaz de hacer al momento, que se le
demanda” (p.22). Es decir, el éxito de una organizacion, también, depende del buen

desempefio del colaborador en su area de trabajo y de sus caracteristicas observables. Al
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mismo tiempo, las personas adaptan sus competencias que depende las necesidades del

ambito laboral.

Caracteristicas basicas de las competencias

Las competencias son Independientes. - En cada empresa en diferentes areas necesitan de
aptitudes determinadas, por lo tanto, cada profesional en su puesto de trabajo es necesario
que posea competencias especificas para, lo cual, es ineludible, que se capaciten y realicen
bien su trabajo segiin Martinez, et al. (2016), menciona que “son tiles para llevar a cabo
aquellos procesos relevantes que diferencian a una organizaciéon de otras” (p.221). Es
decir, ayudan para, que se cumpla las debidas obligaciones que caracterizan a de cada
puesto de trabajo que es concreto para el desarrollo de la empresa.

Las competencias son Propias. - Son propias del colaborador y de la empresa, en la cual,
presta sus servicios. Son exigidas en la organizacion, los cuales, estan previamente escrita
en el manual de funciones de la empresa segun Martinez, et al. (2016), alude que “son
inherentes a cada linca de mando que exista en la organizacion” (p.221). Es decir, los
colaboradores poseen y desarrollan estas competencias para un desempefio adecuado, que

se evidencian en la realizacion de las actividades diarias.

Las competencias son privativas. - Permiten desempefiar y cumplir con las tareas y
funciones asignadas segun Martinez, et al. (2016), manifiesta que “las actitudes,
conocimientos, valores y habilidades que poseen los empleados en cada departamento de la
organizaciéon” (p.221). Es decir, les permite avanzar con las obligaciones con buen
rendimiento y satisfactoriamente cumplir con las propuestas de trabajo organizacionales y

personales.

Las competencias son modificables. - Estan en constante cambio, sigue a las normas y
estandares de la organizacion segin Martinez, et al. (2016), ostenta que “hacen referencias
a los requisitos que cumpla un individuo para desempefiarse adecuadamente en un
determinado cargo” (p.58). Es decir, cumplen con las obligaciones del puesto; sigue reglas
establecidas por la organizacién con tiempo y recursos para el buen funcionamiento, por

ende, una buena productividad.
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Categorizacion de las competencias

Existe categorizacion de competencias entre, las cuales, se destacan las que

mencionaremos, a continuacion:

Cuadro 1. Conceptos de Categorizacion de competencias laborales

CATEGORIZACION CONCEPTO

Segun Lopez (2016), las competencias basicas o cardinales son:
Aquellas que son necesarias y beneficiosas para cualquier individuo
y para la sociedad en su conjunto y hay un cierto acuerdo comun en
entenderlas como “el conjunto de conocimientos, destrezas y
actitudes esenciales para que todos los individuos tengan una vida
plena como miembros activos de la sociedad” (p.5)

Competencias basicas o cardinales

Segun EUSA el centro universitario (2017), indica que:

Son complementarias a las anteriores y esta presente en mayor o
menor grado en todo tipo de profesiones y ocupaciones. Estan muy
Competencias genéricas o transversales relacionadas con el modo en que nos gestionamos a nosotros

mismos y el modo que nos relacionamos con los demas. Y al igual
gue las competencias técnicas, estan causalmente relacionadas con
los resultados que obtenemos en el trabajo, aunque giran mas en
torno a aspectos méas motivacionales, de habilidades sociales, de
autogestion personal. (p.10)

Segun EUSA centro universitario (2017), sefiala que,

Agquellas que nos permiten obtener resultados y resolver problemas
técnicos (analizar un balance, disefiar un logotipo, desarrollar una
aplicacion movil, etc.). Tienen un fuerte componente de
conocimiento y de destreza técnicos (p.10).

Competencias especificas o técnicas

Camacaro (2017) menciona que,

Toda persona dentro de la empresa sabe hacer, querer hacer y hacer
Competencias especificas o gerenciales las actividades, procesos, procedimientos que permitan lograr los

objetivos y brindar bienestar. Las competencias gerenciales estan

determinadas por la actividad, el tamafio y recursos de la

organizacion. (p.3).

Charria, et, al; (2011), indica lo siguiente:

Las competencias laborales como aquellas habilidades que tiene la
Competencias para la ejecucion de tareas  persona para realizar las funciones asignadas segun el cargo o puesto

de trabajo y, de esta forma, ser mas competitivo frente a las

demandas de las organizaciones, y con ello el ingreso y permanencia

en el mundo del trabajo. (p.145)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Lopez (2016), EUSA Centro Universitario (2017), Charria, et, al;
(2011), Camacaro (2017).

Competencias y su importancia dentro del &mbito organizacional

En las Organizaciones previo al reclutamiento y seleccion, detallan minuciosamente las
competencias que posee la persona que va ser contrada. La necesidad de las empresas de
contar con personal capacitado, por los cambios existentes en la globalizacion, buscan la

forma de sobrevivir, mantenerse y desarrollar competitividad en un mercado. Mientras
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tanto, toman su tiempo para estudiar e investigar nuevos métodos o estrategias y ver la
forma de ser exigentes con su personal, para que realicen un buen trabajo con el

cumplimiento de normas y reglamentos.

Para que una empresa sea competente cuenta con trabajadores profesionales que tengan la
capacidad de llevar al éxito y no al fracaso de la misma. A demas, en la actualidad al
momento de realizar reclutamiento y seleccion de personal para ocupar puestos en una
organizacion los encargados principalmente el &rea o departamento de Recursos Humanos
cada dia, se vuelven mas exigentes, las mismas que estan obligadas a contratar personas
con destrezas, habilidades, dispuestos dia a dia cambiar sus caracteristicas humanas para
mejorar los servicios que brindan en cada una de las organizaciones hace cumplir, por lo

tanto, en diversas ocasiones responder con las exigencias de una sociedad consumidora.

La mano de obra ha sido sustituida por adelantos tecnologicos, se cambia asi el método de
trabajo. Consecuentemente, provoca los despidos masivos de los trabajadores con ello el
cierre de fuentes de trabajo y la apertura de pequefias empresas informales. Mientras que
otras organizaciones exigen al personal estar meramente capacitados y no mermen sus
actividades laborales. A la hora de realizar el reclutamiento para un puesto vacante son
exigentes en elegir y realizar una pre seleccion con candidatos preparados, con
experiencias idoneo para, que se adapte facilmente y sea miembro que sume a importantes

actividades.

El pilar fundamental para que una empresa sea prospera y competitiva es el capital
humano, por lo tanto, al momento de la seleccion del personal, los encargados de recursos
humanos identifica bien primeramente las necesidades para cubrir el puesto vacante, asi
también, fortalecer con conocimientos y experiencia el area segun Lopez (2010),
manifiesta que “su objetivo es escoger al candidato mas idoneo para un cargo especifico,
se toma en cuenta su potencial y capacidad de adaptacion” (p.130). Es decir, para que en
un futuro no exista complicaciones, problemas, disgustos, malentendidos entre comparieros
y exista un buen clima laboral al momento de realizar la seleccion de personal realiza una

buena blsqueda de candidatos que enfoca siempre en cubrir la necesidad de la empresa.
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A partir de esto realizar apropiadamente las entrevistas, pruebas, valoracién y toma de
decisiones, se verifica asi la experiencia del posible candidato y sea apto para cubrir la
vacante. Asimismo, es de gran ayuda que sea un miembro de la organizacién y exista un
plan de sucesion sea el posible sucesor refiriéndose a la retencién de talento humano

capacitado, es de gran aporte para el desarrollo de la organizacion.

Seleccion del personal basado en competencias

Sigue la linea de pensamiento de Lépez (2010); el proceso de seleccion de personal es una
actividad propia del &rea de recursos humanos, el objetivo es escoger al candidato mas
idéneo para un cargo determinado, se considera su potencial aptitudes y habilidades. Nace
la necesidad de contratar personas, se procura generar una ideologia “ganar-ganar” tanto
como para la institucion como para el colaborador. Particularmente, la seleccion de
personal por competencias es la mejor opcion para las empresas en la actualidad, pues
quieren asegurarse de contar con el mejor equipo, el proceso de seleccion de personal, se

muestra en la figura 6, a continuacion.

Figura 6. Proceso de seleccidn de personal

1. Reclutamiento

2. Seleccidn
3. Evaluacion
3 Decision por el cantidato

4 Ejecucion del cargo

Fuente: Elaboracion propia a partir de Lépez (2010)

En torno al proceso anterior, Bueno (2008), indica que previo a la seleccion de personal, es
importante determinar sus cualidades y caracteristicas denominadas “competencias”, en
éste sentido, si el candidato no tiene la mision y vision institucionales bien definidas,
entonces no es posible establecer una percepcion adecuada sobre el tipo de persona que
necesitan contratar, por tanto, el requerimiento o perfil del cargo facilita la distribucion de
las funciones y responsabilidades de cada uno de los empleados y detalla los requisitos

adicionales que aseguren el cumplimiento eficiente de cada una de las actividades.
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1.3. Importancia del plan de sucesién por competencia en una organizacion financiera

El plan de sucesion en una empresa financiera permite el crecimiento de la organizacion
con ello el desarrollo segin Alberto & Rosales (2015), indica que:
Asegurar la continuidad como tal, se ven en la necesidad de incorporar
dentro de la planificacion estratégica de recursos humanos, y mas
especificamente dentro del proceso de prevision del personal que en ella, se
desarrolla, un sistema que posibilite la seleccion del personal interno para
suplir las vacantes, que se presenten en la organizacion, y ese sistema lo

constituye la Planificacion de Sucesion (p.23).

Es decir, permite ordenadamente dar continuidad a la entrada de una persona que sustituye
a otra, en la organizacion financiera permite retener el talento con experiencia. A demas, a

los lideres encargados o titulares del puesto clave les permite tomar buenas decisiones.

El posible sucesor con la experiencia y competencias busca tomar buenas decisiones para
el buen procedimiento de la empresa segun Alberto & Rosales (2015):
Proporcionan elementos claves para la toma de decisiones acerca del
desarrollo de la empresa, reorientan la estructura organizacional y los planes
de inversidn de recursos materiales y financieros. Adicionalmente, con ello,
se evita que, si un alto ejecutivo, se retire de la organizacion, ésta cumpla
con sus objetivos y metas, la empresa cuenta con el personal capacitado para

ocupar el cargo directivo vacante (p.25).

El potencial sucesor asume todos los retos para llegar al éxito, con la ayuda de
capacitaciones, permite la mejora de su desempefio. Es importante, también, para la
preservacion del talento. Toda empresa desea tener empleados preparados con un buen
desempefio en sus funciones que destaquen su eficacia y eficiencia en la ejecucion de

labores.

Es una ventaja tener empleados preparados y ser una empresa competente Meneses (2019),

menciona que:
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Dentro de la continua bdsqueda de crecimiento y posicionamiento en el
mercado, las empresas, han tenido que enfrentarse con el constante
inconveniente de la rotacion de personal, que se ha considerado en un factor
determinante para concebir la estabilidad organizacional. Esto debido a que
el recurso humano como principal motor de crecimiento misional, requiere
un constante seguimiento que involucre la creacién de un ambiente laboral
agradable y que a su vez permita el pleno desarrollo de sus capacidades, a
fin de optimizar su satisfaccion profesional y laboral (p.5).

El recurso humano es un factor primordial para el crecimiento de la organizacion, se toma
en cuenta como aprovechar las experiencias y talentos que poseen, sin embargo, no

garantiza el surgimiento empresarial, depende del clima organizacional.

Es indispensable desarrollar un Plan de Sucesion por escrito para que asamblea general,
colaboradores, gerencia general, y presidentes de diferentes comités internos de la
organizacion, tengan un documento de respaldo en sus manos, Al incorporar un metodo
para tratar los aspectos practicos y psicologicos del proceso de sucesion, el mismo que es
ejecutado por un grupo de trabajo compuesto por asamblea general, comités de la
organizacion y trabajadores de gran confianza este grupo, es el encargado de desarrollar el
plan para supervisar su implantacion, y al finalizar, se comunica a trabajadores y personas
que tienen interés de la empresa conocidos como stakeholders, que tengan interés en la

continuidad y éxito en la misma.

Plan de sucesion de cargos en empresa financiera

La sucesién es la continuacion de una cosa 0 persona en lugar de otra, también, definida
como una prosecucién o continuacién ordenada de personas. Por otra parte, se define a un
plan de sucesion, como un proceso estratégico y sistematico que desarrolla e identifica el
talento de las personas para asegurar las posiciones criticas de la organizacion, con el fin
de garantizar la creacién o el sostenimiento de la competitividad, el plan de sucesion
siempre esta en el mismo nivel que un plan de negocios y a los lineamientos estratégicos

que tienen cada empresa (Perdomo & Montenegro, 2013; Dzul, 2013) .
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Las empresas necesitan contar con personas con un gran desempefio, talentosos para
retenerlos, en razén de su potencial es clave para implementar el plan de sucesion que
asegure la competitividad a nivel mundial y a su vez, se preocupe por la gestion del talento
humano perteneciente a la organizacion (Ferreira, Rituay, Campos , & De Oliveira, 2019).

Estos planes son proyectados de manera cuidadosa y con el tiempo adecuado para, que se
tomen las decisiones mas adecuadas y se elija el sucesor, el cual, da continuidad a la
empresa. Antes de la implementacion del plan es importante analizar que la empresa tenga
un ritmo de crecimiento sostenido por periodo de tiempo razonable, que los que ocupan
puestos claves tengan un plan con desarrollo constante y que las acciones que han tomado
los altos mandos aprueben que las empresas sobrevivan a las demas generaciones
(Perdomo & Montenegro, 2013).

Los planes de sucesion son los procesos estratégicos que brindan el crecimiento y las
condiciones de la organizacion en el largo plazo que tiene como fin preparar a la
organizacion en el caso de que una persona que trabaja en la organizacion tome la decision
de retirarse, de tal manera que es sustituido por otro de manera rapida, y eficiente, con el
objetivo asegurar y garantizar la estabilidad de la empresa cuenta con un plan de sucesion,
se asegura la competitividad de la empresa (Aranes & Rico, 2014) (Andrade & Alberto,
2002).
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CAPITULO II: DISENO METODOLOGICO

2.1.  Metodologia utilizada en la investigacion

La metodologia utilizada en esta investigacion es de enfoque cuantitativo. Tiene un alcance
descriptivo y un disefio no experimental de corte trasversal para la recoleccién de

informacion.

En la investigacion utilizada es de enfoque cuantitativo, en vista de que, se recolecta
porcentajes reales del cuestionario de competencias, enfocado en una escala de Likert, que
oscilan de 1 (insatisfecho) a 4 (muy satisfecho). De igual modo, como participantes los
trabajadores en, los cuales, se analiza y verifica el porcentaje mas alto para ser posible
sucesor en los puestos claves de la organizacion. Segun Dzul (2013), menciona que: “usa
la recoleccion de datos para probar una hipdtesis con base en la medicion numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”. (p.7).

El enfoque cuantitativo, se utilizd para la recoleccion de datos estadisticos, a través de la
medicion numerica, recogen y analizan datos con, los cuales, se analiza la variable para
una posible solucién. Permite el estudio de propiedades y fenomenos reales de la
organizacion, para la obtencion de tales resultados es importante analizar mediante

procedimientos estadisticos que arrojen porcentajes reales.

Se ha realizado un alcance descriptivo, con el cual, se identifico los diferentes cargos de la
empresa financiera, actividades, y competencias, también, se describe aspectos mas
caracteristicos de la investigacion. Este alcance permite investigar a profundidad recoge
informacion de otros aportes importantes enriqueciéndola de manera independiente las
variables a investigar, sus cualidades y caracteristicas del grupo de personas. Segun Bernal
(2010), “tradicionalmente, se define la palabra describir como el acto de representar,
reproducir o figurar persona, animales o cosas”; y agrega: “se describe aquellos aspectos
mas caracteristicos, distintivos y particulares de estas personas, situaciones o cosas, 0 sea,

aquellas propiedades que las hacen reconocibles ante los demas” (Brito, 2015).
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En el diseflo no experimental no se manipula deliberadamente las variables, para
Hernandez, et al, (2003) menciona que “se define como la investigacion, que se realiza sin
manipular deliberadamente variables y en los que so6lo, se observan los fenémenos en su

ambiente natural para después analizarlos”. (p.31).

La investigacion no experimental, se realiza durante el estudio el investigador no controla,
manipula o altera a los sujetos sino, que se basa en la interpretacion o las observaciones
para llegar a una conclusion. Esto significa que el método no se basa en correlaciones,

encuestas o estudios de caso, y no demostraria una verdadera relacion de causa y efecto.

Estudio de corte transversal, se utiliza para observar y analizar un momento exacto de la
investigacion para abarcar diversos grupos o muestras de estudio. Para Hernandez, et al,
(2003) menciona que “donde, se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico,
su proposito es describir variables y su incidencia de interrelacion en un momento dado”.
(p.31). Permite el analisis de datos de variables recopiladas en un periodo de tiempo sobre
una poblacion determinada. La investigacion, se realiza en un cierto periodo de tiempo con

la opinion y la colaboracion de los integrantes de la empresa financiera.

2.2.  Poblacion y muestra

La poblacion determinada para la investigacion es los trabajadores de la cooperativa de
ahorro y crédito Interandina en la ciudad de Ambato N. Trabajadores 47. La muestra es no
probabilistica debido, a que se selecciono al personal de diferentes departamentos de los
puestos claves y los posibles sucesores que son los participantes en el plan de sucesién. Se
tom6 en cuenta el muestreo intencional o de conveniencia en vista de que, se ha
seleccionado intencionadamente los individuos, que se tuvo el mas facil acceso con
caracteristicas fundamentales, ejemplo: las competencias para considerar su participacion

en el plan de sucesion.

2.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccidon de informacion

El presente trabajo de investigacion, se basdé en los siguientes instrumentos, que se

menciona, a continuacion.
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Organigrama Estructural. Presenta la grafica de la estructura organizacional, asi
también, el capital humano con sus lineas de reporte de los cargos jerarquicos. Se
utilizd el organigrama de la institucion financiera para la identificacion de los
puestos claves y sucesores.

Encuesta. Para realizar dicha investigacion, se realizé un instrumento tipo encuesta,
la cual, es una técnica, que se utiliza para la recoleccion de la informacién, para ello
hay que seguir una serie de paso, en primer lugar, se selecciona la muestra, luego la
construccién del cuestionario, posteriormente, se realiza la construccion el indice y
la escala, finalmente, se procede a realizar las entrevista la muestra poblacional que
sirve para el anlisis del estudio (Lopez & Fachelli, 2015).

Evaluacion por competencias. La evaluacion por competencias es la interaccion de
las disposiciones (valores, intereses, rasgos, entre otros), las habilidades,
interiorizados y los conocimientos, permite abordar las situaciones concretas. Esta
competencia, se constituye el desarrollo del aprendizaje, ayuda a, que se logre
niveles de desempefio altos (Escudero & Cortez, 2018).

Para la evaluacion de competencias, se procedid a construir un cuestionario,
evaluacion de competencias de los posibles sucesores del puesto clave de la COAC
interandina, presenta en dicho cuestionario funciones importantes de los puestos
clave, con su respectiva competencia, en el cual, el titular que ejerce el cargo
procedio a evaluar al sucesor 1y sucesor 2 identifica cual de los dos trabajadores
tiene un nivel superior y es idéneo en tal competencia de acuerdo a su experiencia
como jefe inmediato. A demas, para la calificacion, se tomd en cuenta una escala
de Likert, que oscilan de 1 (insatisfecho) a 4 (muy satisfecho), dicho cuestionario
validado por el criterio de beneficiarios y especialistas.

Matriz de informacion. Se ha llevado a cabo realizar matrices de informacion con la
caracterizacién de funciones importantes de cada puesto clave y sucesores de la
organizacion que es tomada del organigrama, con la respectiva colaboracion del
Titular del cargo de recursos humanos de la cooperativa. A demas, se procedio a la
identificacion de competencias y, por ende, se tomd en consideracién para dar su
respectiva definicion el diccionario de competencias la Trilogia de Martha Alles
afio 2009. Es asi como, para profundizar la investigacion, se revisd detenidamente

con el encargado de recursos humanos, contrasta informacién y a la vez, se revisa
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el expediente de cada uno de los colaboradores de donde, se procedid; tomar en
cuenta informacion importante como lo es la experiencia, nivel académico,

respectivas capacitaciones con certificados y afios de experiencia.

2.4.  Propuesta de investigacion

La metodologia utilizada en esta investigacion plan de sucesion de cargos por
competencias en la cooperativa de ahorro y crédito Interandina, se menciona los siguientes

pasos, a continuacion:

Identificacion del problema de investigacion: El problema de investigacion, se concretd a
partir, que la institucion financiera tiene problemas en el proceso de sucesion. Al
ausentarse el titular del puesto clave, eligen de manera empirica y poco técnica. Lo que
genera retraso en actividades indispensables de la Cooperativa. Los colaboradores, se
sobrecargan de actividades con sus obligaciones y sus diferentes obligaciones y no cuentan
con las competencias necesarias para cubrir el puesto; esta situacidbn provoca

desmotivacion y bajo desempefio.

El marco tedrico fue elaborado a partir de la revision de importantes autores que aportan
pensamientos, criterios, y propuestas desarrolladas en investigaciones, es referencias y
bibliografias significativas, asi también, ha sido de gran utilidad la experiencia adquirida
académicamente, que con lleva conocimientos que ha permitido dar la continuidad a la

investigacion.

1. Identificacion de los puestos claves con el encargado del departamento de recursos
humanos, que brinda sus servicios profesionales con su experiencia en areas de
talento humano en diferentes organizaciones.

2. Definir los perfiles de cargo de cada puesto clave, con caracteristicas, tareas,
responsabilidades involucradas, etc.

3. Definir si los perfiles requeridos son parte del capital humano de la empresa.

4. ldentificar a los posibles sucesores.

5. Aplicacién de evaluacion de competencias de los posibles sucesores del puesto

clave de la COAC interandina, se presenta en dicho cuestionario funciones
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importantes de los puestos clave, competencias identificadas con su respectiva
definicion.

6. Realizar un analisis de fortalezas de cada uno de los sucesores ya identificados con
la realizacion de la evaluacion de competencias y definir si son aptos para el nuevo
rol.

7. Elaboracién de la matriz con informacién importante del sucesor, con la realizacién
de un andlisis de las areas de oportunidad de los candidatos y definir si estas son

mejoradas antes de tomar el rol.

Plan de sucesion de cargos por competencias en la COAC INTERANDINA

Introduccion

El recurso humano en la organizacion es un factor importante para el desarrollo de la
misma, implica en la rentabilidad y competitividad. Hoy en dia el capital humano tiene
habilidades, destrezas y principal conocimiento en las actividades de la empresa, por lo
que, se ha realizado el plan de sucesion. Este es la planificacion y ejecucion para la
continuacion ordenada de trabajadores en una institucion. Permite una accion inmediata y
dar la solucion de un problema en una empresa, si un colaborador del puesto clave, se
retira. La planeacion de sucesion es destacada por planear de forma objetiva, realista y
estratégica que permite a las organizaciones establecer objetivos, para la realizacion de las
actividades y ser competitiva en el mercado. (Garza, Argentina, Esparza, & San Martin,
2018, pag. 118)

La rentabilidad exitosa de cada organizacion depende de los conocimientos, valores,
experiencias, del capital humano. A las conocidas como competencias laborales, se le
definen como una capacidad real y demostrada en la ejecucion de un trabajo. Por tanto,
mas que hacer referencia a lo que una persona hace normalmente, se centran en lo que una
persona es capaz de hacer en el caso de actividades, ademas, el éxito de una organizacion
depende, también, del buen desempefio del trabajador en su area de trabajo y de sus

caracteristicas observables.
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La sucesion de puestos, se fundamenta principalmente en las competencias del posible
sucesor, del esfuerzo para realizar los trabajos, participacién de procesos planificados y
estructurado de aprendizaje; cursos, talleres, seminarios que aportan a su conocimiento. A
demads, el desempefio no depende de los afios que ha trabajado en una organizacion,
principalmente depende del buen trabajo que ha realizado para cumplir con las metas y

objetivos personales y empresariales.

Justificacion

El plan de sucesion de cargos permite que la organizacibn no tome decisiones
improvisadas y, se prepare para cambios futuros, ademas, admita que al ausentarse el
titular del puesto clave, elijan de manera organizada y argumentada a personas capacitadas
con experiencia, actitud, pero principalmente competentes. De la misma forma, permite
que las actividades indispensables estén al dia y sean realizadas con eficacia y eficiencia,
por lo tanto, logra que los trabajadores no se sobrecarguen de actividades y obligaciones
para evitar mal entendidos. De hecho, se fomente la motivacion en los trabajadores, para
fortalecer la retencion de empleados con alto desempefio, asegurar la continuidad

empresarial y posibilitar el desarrollo y la realizacion personal.

Objetivo General

Desarrollar una herramienta administrativa que permita la permanencia, crecimiento y

continuidad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

Objetivos especificos

e Fomentar la motivacion a los empleados tanto en el cumplimiento de los objetivos
de la empresa como en su desarrollo y permanencia.

e Promover la retencién del capital humano de alto desempefio.

e Mejorar la integracion de los trabajadores mas involucrados y con mayor

conocimiento en la organizacién para una buena atencion al cliente.
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Alcance del plan de sucesion

El presente plan de sucesion de cargos, se encuentra direccionado Unica y exclusivamente
para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina, en virtud de que, se analizaron de
manera concreta cada uno de los puestos dentro de la institucién, una vez realizado un
analisis sefiala que recaen en los sucesores para los cargos que requieren un mejoramiento
en sus actividades internas. Por otra parte, se recalca que sirve como antecedente para
futuras investigaciones que guarden relacién con las variables de estudio y genera una

modelo de propuesta para otra institucion.

Descripcion final del plan de sucesion por competencias

De acuerdo con la identificacion de los puestos claves y los principales sucesores,
posteriormente los perfiles mas aptos para el cargo de tal manera, que se evidencien cada
una de las fortalezas, competencias, experiencia, etc. para que, finalmente, permitan

evidenciar lo presentado, a continuacion:

Matriz de Informacion puestos clave y sucesor

En la siguiente matriz contiene datos importantes de puestos claves y sucesores. La
recoleccion de informacion, se obtuvo mediante entrevistas no estructurada al titular del

puesto clave y a los sucesores.

Puesto clave Gerencia general y sucesor Coordinador de captaciones

La naturaleza de este puesto, se encuentra estructurado de tal manera que las
responsabilidades que nacen de manera inicial por el consejo de administracién y que son
revisadas, analizadas y aprobadas por parte de la Gerencia General para posteriormente

realizar una ultima revision de acuerdo con el Comité de administracion de riesgos.
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Figura 7. Puesto clave Gerencia general.

CONSEJO DE GERENCIA

ADMINISTR ACION GENERAL
COMITE DE
ADMINISTRACION
INTEGRAL DE
RIESGOS

Fuente: Elaboracion propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)

Cuadro 2. Informacion puesto clave Gerencia general y Sucesor Coordinador de captaciones

Puesto clave Sucesor
Gerencia Coordinador de captaciones
Formacion Ingeniero en Administracién de empresas | Cuarto nivel
académica: Maestria en Administracion de empresas | Ingeniero en administracién de empresas

maestrante en administracion de empresas

Capacitaciones

e Leyde Economia Populary
Solidaria

e  Cooperativismo, Reglamentos y

e Estatutos

e  Curso Administracion de
Proyectos.

e  Curso Administracion para no
Administradores La Esencia de
la Administracién.

e Planificacién Estratégica

e  Curso Analisis de Problemas y
Toma de Decisiones.

Elaboracién del flujo de caja
proyectada para cooperativas de
ahorro y crédito

Gestion por procesos

Ley de Economia Popular y
Solidaria

Planificacion Estratégica
Atencion al cliente

Curso de gestion de Calidad
Curso de lavado de activos
Curso Andlisis de Problemas y
Toma de Decisiones.

Experiencia Experiencia en procesos internos y e Experiencia en los procesos
externos de la organizacion internos y todas las éreas de la
organizacién
e 13 afos de experiencia en
instituciones financiera
Requisitos e Manejar Programas Informéticos e Manejar Programas Informéticos

Externos (MS Office)

e Manejar programas informaticos
Internos (Aplicativo Informético
Institucional)

e  Operar equipos de oficina: fax,
scanner, copiadora, proyector,

Externos (MS Office)

Manejar programas informaticos
Internos (Aplicativo Informatico
Institucional)

Operar equipos de oficina: fax,
scanner, copiadora, proyector,

otros. otros.
Competencias Actividades Competencias Actividades
Toma de | Representar judicial y extrajudicialmente | Direccion de Atencion al cliente en
decisiones a la cooperativa equipos de Aperturas cuentas de
trabajo ahorro y apoyo de
estrategias comerciales
contribuye en diferentes
areas administrativas
Comunicacion Suministrar la informacion que le Cierre de Negociar, renovaciones, y
eficaz soliciten los socios, representantes, acuerdos nuevos depdsitos a plazo
organos internos de la Cooperativa, y fijo
otros organismos de control.
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Direccion de
equipos de
trabajo

Cumplir y hacer cumplir a los socios las Influenciay Realizar el control de
disposiciones emanadas de la asamblea negociacion vencimiento de depositos
general y del consejo de administracion, a plazo fijo

asi como observar y cumplir, segun el
caso, las recomendaciones que emita los
Organismos de Control, el Consejo de
Administracién y el Consejo de
Vigilancia

Fuente: Elaboracion propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).

Auditoria Interna y sucesor Asesor de negocios 1

La auditoria interna es un departamento que permite la optimizacion de los recursos y el

control de los mismos, de tal manera, que se ejecute un control prioritario de las mismas,

este cargo trabaja en conjunto con el Consejo de Administracion y la Gerencia General.

Figura 8. Puesto clave Auditoria interna.

AUDITORIA
INTERNA

CONSEIO DE
ADMINISTRACION - GERENCIA GENERAL

Fuente: Elaboracion propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)

Cuadro 3. Informacién puesto clave Auditoria interna y sucesor Asesora de negocios 1

Puesto clave Sucesor
Auditoria Interna Asesora de negocios 1
Formacion Ingenieria en contabilidad y Tercer nivel
académica: Auditoria
Capacitaciones o Riesgos de liquidez e Cobranza
e Auditoria interna e Colocacidn de crédito
e Redaccion de informes e Recuperacion
e  Cumplimientos de e Cajera
normativas e Aplicacion de office
e  Curso de administracion de e Leylaboral
riegos e Leyde régimen tributario interno
e Aplicacion de office e Atencion al cliente
o Ley laboral e Liderazgo
o Leyde régimen tributario
interno
e Control interno
o Riesgos de auditoria
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Experiencia Experiencia en procesos internos | Experiencia 7 afios en las reas de caja y auxiliar
de todas las areas contable
Requisitos e Teorias contables Normas ecuatorianas del Ecuador

e Leyde la SEPSy del Sector
Financiero y Solidario.

e Normas vigentes de
contabilidad como Balances
y estados de Pérdidas y
Ganancias y cualquier otro
informe requerido por los
organismos de la SEPS.

Normas vigentes de contabilidad

Actualizaciones tributarias

Manejar Programas Informaticos

Externos (MS Office)

e Manejar programas informaticos
Internos (Aplicativo Informatico
Institucional)

e  Operar equipos de oficina: fax, scanner,

* Catalogo Unico de cuentas copiadora, proyector, otros.

e Actualizaciones tributarias

e  Planificacion operativa

e Flujo de efectivo y caja

e Normas ecuatorianas del

ecuador

Competencias Actividades Competencias Actividades
Compromiso con la | Preparar la informacion Profundidad en el Negociar, renovaciones,
calidad de trabajo financiera necesaria para conocimiento de los | y nuevos depdsitos a

formular y gestionar productos plazo fijo, es ventaja

oportunamente los reembolsos y
desembolsos de las respectivas
fuentes de financiamiento, asi
como para las rendiciones de
cuenta del uso de los fondos.

para el desarrollo de la
cooperativa

Vision estratégica

Coordinar y Formular el
presupuesto anual de la
Cooperativa, en base a la
normatividad y lineamientos
impartidos por la Alta Direccion,
asi como de las politicas
impartidas por la SEPS, que
permita la preparacion de plan
estratégico

Iniciativa - Apoyar en la elaboracion
Autonomia de estrategias
comerciales

Compromiso

Atender los requerimientos de
informacion financiera de la
Superintendencia, Banco Central,
Gerencia General, Auditoria
Externa, Auditoria Interna,
Calificadora de Riesgos y otros
organismos, y cumplir las
recomendaciones emitidas

Cierre de acuerdos Realizar el control de
vencimiento de depdsitos
a plazo fijo y dar
soluciones, se toma
buenas decisiones con
acuerdos que no
perjudiquen a la
organizacion y clientes.

Fuente: Elaboracion propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).

Coordinador de captaciones

Este puesto, se encuentra direccionado a La coordinacion en conjunto de la Gerencia

General y el Coordinador de Captaciones y el Coordinador Administrativo Financiero.




Figura 9. Puesto clave Coordinador de captaciones.
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Fuente: Elaboracién propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)

Cuadro 4. Informacion puesto clave Coordinador de captaciones y sucesor Captaciones

Puesto clave
Coordinador de captaciones

Sucesor
Captaciones

Formacion Tercer Nivel Tercer nivel
académica:
Capacitaciones e  Curso de gestion de Calidad e Colocacion
e  Curso de atencion al cliente e Recuperacion de la cartera
e Curso de lavado de activos e Cobranza efectiva
e  Administracién de Empresas e Atencion al cliente
e Auditoria e Captaciones
e Finanzas e Anaélisis de crédito
e Economia e Lavado de activos

e  Administracién de empresas

Experiencia Experiencia en procesos de Experiencia en procesos de captaciones,
captaciones atencién al cliente, cobranza o caja
Requisitos e Manejar Programas e Manejar Programas Informéticos

Informéticos Externos
Manejar programas
informéticos Internos
(Aplicativo Informético
Institucional)

Operar equipos de oficina: fax,
scanner, copiadora, proyector,
otros

Externos

e Manejar programas informaticos
Internos (Aplicativo Informatico

Institucional)

e  Operar equipos de oficina: fax, scanner,
copiadora, proyector, otros

Competencias

Actividades

Competencias

Actividades

Cierre de acuerdos

Negociar, renovaciones, y nuevos
dep6sitos a plazo fijo

Orientacion al
cliente internoy
externo

Aperturas, cierre de
cuentas de ahorro,
control de vencimiento
de deposito a plazo
fijo, atencion al cliente

Colaboracion

Apoyar en la elaboracion de
estrategias comerciales

Perseverancia en la
consecucion de
objetivos

Recuperacién de la
cartera, evaluacion,
seguimiento, control.

Influenciay
negociacién

Realizar el control de vencimiento
de depdsitos a plazo fijo

Cierre de acuerdos

Realizar el control de
morosidad o pagos
pendientes, se enfoca
esfuerzos para lograr
un pago completo de
las deudas.

Fuente: Elaboracién propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).
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Coordinador de tecnologia de informacion y sucesor Asistente de Tl

Este tipo de cargo, se centra en el trabajo conjunto entre la Gerencia General y la

Coordinacion de Tecnologia de Informacion y también, el Coordinador Administrativo

Financiero.

Figura 10. Puesto clave Coordinador de tecnologia de informacion

Fuente: Elaboracién propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)

Cuadro 5. Informacion puesto clave Coordinador de tecnologia de informacion y sucesor Asistente de Tl

Puesto clave

coordinador de tecnologia de informacion

Sucesor

Asistente de TI

Formacion Tercer nivel Tercer nivel

académica:

Capacitaciones e Planeacion Estratégica e Mantenimiento de PC
e  Sistemas de Informacion e Desarrollo web PHP
e Auditoria informatica e  Seguridad de informatica
e Seguridad de la informacién e  Servicio Técnico

PSC/portatiles/impresoras
Sistema de informacién
Seguridad de la informacion

Experiencia e Conoce la mision, procesos, e Conoce los procesos informéticos y
funciones, metodologias y proporciona servicios generales de
enfoques de trabajo del area. tecnologia de informacién

e Conocimiento en e Soporte técnico en todas las areas
caracteristicas de productos
y servicios de la institucion
Requisitos e Disefio de Software Disefio de Software

e  Administracién de Base
de datos

e Lenguajes de
programacion

o Redesy
Comunicaciones

e  Manejar Programas
Informaticos Externos

e informaticos Internos

e  Operar equipos de
oficina: fax, scanner,
copiadora, proyector,
otros

Administracion de Base de datos
Lenguajes de programacion

Redes y Comunicaciones

Manejar Programas Informaticos
Externos

informéticos Internos

Operar equipos de oficina: fax,
scanner, copiadora, proyector, otros
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Competencias Actividades Competencias Actividades
Iniciativa - Administrar la contingencia y Profundidad en el Administra las
Autonomia continuidad de los recursos conocimiento de los | seguridades y base de

tecnolégicos productos datos de la informacion
interna de la

organizacion

Pensamiento analitico | Velar por la alta disponibilidad Pensamiento Proporciona la
del servicio de tecnologia de analitico disponibilidad del
Informacion que soporte la servicio de tecnologia de
operatividad de la Institucion. Informacién que soporte
la operatividad de la
Institucion.
Orientacion a los Controlar el cumplimiento de Colaboracion Mantenimiento y
resultados con indicadores del area de seguridad informaticos

calidad

tecnologia, con la supervision el
cumplimiento del plan operativo
de la unidad.

Fuente: Elaboracion propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).

Coordinador de crédito y sucesor Asesor de crédito

Este cargo, se direcciona a la coordinacion de crédito y el coordinador administrativo

financiero que denote las caracteristicas a la gerencia general.

Figura 11. Puesto clave Coordinador de crédito

COORDINADOR DE
CREDITO

R

COONNADOR
\DMINISTRATIVO
FINANCINRO

Fuente: Elaboracion propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)
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Cuadro 6. Informacion puesto clave Coordinador de crédito y sucesor Asesor de crédito

Puesto clave
coordinador de crédito

Sucesor
Asesor de crédito

Formacién académica:

Tercer nivel

Tercer nivel

Capacitaciones

e Actualizacién de
Normativas SBS

e Leyes y politicas de
créditos

e Metodologia de Créditos

Analisis de microcrédito
Metodologia en gestion de créditos
Negocio

Manejo de conflictos

Lavados de activos

e  Gestidn de cobranzas

Experiencia Experiencia en el area de Experiencia en analisis y gestion de crédito,
crédito y su metodologia. microcrédito, cobranzas y lavado de activos
Requisitos e Manejar Programas e Manejar Programas Informaticos

Informaticos Externos (MS
Office, CreditReport,
Paginas Web, Internet)

e Manejar programas
informaticos Internos
(Aplicativo Informatico
Institucional)

e  Operar equipos de oficina:
fax, scanner, copiadora,
proyector, otros.

Externos (MS Office, CreditReport,
Paginas Web, Internet)

e Manejar programas informaticos Internos
(Aplicativo Informatico Institucional)

e  Operar equipos de oficina: fax, scanner,
copiadora, proyector, otros.

Competencia

Actividades

Competencia Actividades

Cierre de acuerdos

Revisar la informacién y
documentacién del crédito y
enviar a Comité de Crédito para
la aprobacidn y velar, por que
se cumpla estrictamente lo
sefialado en la normativa
interna vigente, asi como lo
establecido por la SEPS y
demas Leyes conexas emitidas
para dicho efecto

colaboracién Apoyar operativamente
la labor de Contabilidad
en todo cuanto, se
requiera en relacién a
informes parciales, lleva
un registro de préstamos
concedidos, garantias
hipotecarias y prendarias
en base a cualquier
sistema de archivo.

Profundidad en el
conocimiento de los
productos

Coordinar y supervisar las
actividades de los asesores de
crédito y cobranzas a su cargo.

Gestion y logro de
objetivos

Adjunta la
documentacién del
crédito para la
aprobacién, entrevista,
acompafamiento a los
socios en la realizacion
del crédito

Pensamiento estratégico

Apoyar operativamente la labor
de Contabilidad en todo cuanto.
se requiera en relacion a
informes parciales, lleva un
registro de préstamos
concedidos, garantias
hipotecarias y prendarias en
base a cualquier sistema de
archivo.

Ordenar el avalué de las
propiedades de los
solicitantes, revisa las
finanzas ingresos gastos
y deudas

Profundidad en el
conocimiento de
los productos

Fuente: Elaboracién propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).
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Coordinador Administrativo financiero y sucesor Analista de crédito

Este puesto, se crea de acuerdo con las necesidades de verificacion de las principales

acciones internas de la cooperativa que nace de la relacion entre la gerencia general y las

oficinas operativas.

Figura 12. Puesto clave Coordinador administrativo financiero

Fuente: Elaboracién propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)

Cuadro 7. Informacion puesto clave Coordinador administrativo financiero y sucesor Analista de crédito

Puesto clave
Coordinador administrativo financiero

Sucesor
Analista de crédito

Formacion
académica:

Tercer nivel

Tercer nivel

Capacitaciones

Planificacidn y organizacion
financiera

Sistema de Gestion de
Calidad

Ley orgéanica de defensa del
consumido

estado de flujo de efectivo
Estados de cambios en el
patrimonio y notas
explicativos

Formacién en gestion
financiera

Gestidn de riesgo crediticios

e Ley organica de defensa del consumidor
¢ Auditoria basada en riesgos

e Proceso de concesion de microcreditos
o Gestion de riesgo crediticios

e Atencion al cliente

e Formacion en gestion financiero

e Gestion de calidad

Experiencia e Planificacion, direccion, e Experiencia en las areas de crédito,
coordinacion, administracion, cobranza, y analista de crédito.
y supervision las actividades e Actividades administrativas
financieras y administrativas e Supervision financieras y
de la Institucion. administrativas
o Realiza estudios para
optimizar el uso de los
recursos fisicos, materiales y
Financieros de la institucion.
Requisitos e Manejar Programas e Manejar Programas Informéticos Externos

Informaticos Externos
Manejar programas

e Manejar programas informaticos Internos
e  Operar equipos de oficina: fax, scanner,
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informaticos Internos

e  Operar equipos de oficina: fax,
scanner, copiadora, proyector,
otros

copiadora, proyector, otros

Competencia

Actividades

Competencia

Actividades

Colaboracioén

Conformar el Comité de Crédito
segln los niveles de aprobacion
descrita en el Reglamento de
Crédito

Cierre de
acuerdos

Procesar, gestionar la
concesion de
microcréditos con sus
debidos informes

Perseverancia en la
consecucion de
objetivos

Realizar estudios para optimizar el
uso de los recursos fisicos,
materiales y Financieros de la
institucion.

Profundidad en el
conocimiento de
los productos

Lleva a cabo actividades
financieras y
administrativas de la
organizacion

Gestion y logro de
objetivos

Planificar, dirigir, coordinar,
administrar, y supervisar las
actividades financieras y
administrativas de la Institucion.

Pensamiento
estratégico

Auditoria que basa en
riesgos crediticios

Fuente: Elaboracion propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).

Responsable de Operaciones y sucesor asistente operativo 1

Se encuentra directamente relacionado con el Coordinador Administrativo Financiero, de

donde nace la responsable de procesos.

Figura 13. Puesto clave Responsable de operaciones

BRESPONSABLE DIE

PROCESCS

Fuente: Elaboracion propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)

Cuadro 8. Informacién puesto clave Responsable de operaciones y sucesor Asistente operativo 1

Puesto clave Sucesor
Responsable de operaciones
Asistente operativo 1

Formacién académica: | Tercer Nivel Tercer Nivel
Capacitaciones e  Procesos operativos e Captacion basica

o Riesgo operativo e Cultura financiera

e Riesgo legal e Atencidn al cliente

o Habilidades gerenciales para e Contabilidad
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jefes de agencia e Ventas
e  procesos administrativos e  Procesos operativos
e técnicos del &rea de servicio e  Procesos administrativos
de la cooperativa. e Marketing
e marketing e Riesgo operativo y legal
e ventas
e cultura financiera
e politica financiera
Experiencia e  Experiencia en todas las e Experiencia como asistente en
areas de la organizacion todas las areas
Requisitos e Manejar Programas e Manejar Programas Informaticos
Informaticos Externos Externos
e Manejar programas e Manejar programas informaticos
informaticos Internos Internos
e Operar equipos de oficina: e  Operar equipos de oficina: fax, scanner,
fax, scanner, copiadora, copiadora, proyector
proyector.
Competencias Actividades Competencias Actividades
Profundidad en el Colaborar y asistir en procesos Iniciativa - Realiza procesos
conocimiento de los operativos, administrativos y Autonomia técnicos en el tema
productos técnicos del area de Operaciones operativo de la
de la Cooperativa. cooperativa
Productividad Colaborar en las actividades Pensamiento Acompafiamiento en
previstas para el Plan de estratégico sondeos sobre las tasas
Marketing de la Cooperativa
Prudencia Realizar sondeos sobre tasas y Perseverancia en | Acompafiamiento en
politicas financieras del mercado | la consecucion estudios de mercado
local y nacional. de objetivos local y nacional

Fuente: Elaboracion propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).

Responsable de procesos
Este sucesor nace de acuerdo con el Coordinador Administrativo Financiero de tal manera,

que se encuentra subordinado por él y los dos directamente con la Gerencia General.

Figura 14. Puesto clave Responsable de procesos

GERENCIA

GENERAL —‘
COODINADOR N
ADMINISTRATIVO IESE CS}ECE\S SO;B LE DE
FINANCIERO

Fuente: Elaboracién propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)
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Cuadro 9. Informacion puesto clave Responsable de procesos y sucesor Asistente operativo 2

Puesto clave

Responsable de procesos

Sucesor

Asistente operativo 2

Formacion académica: | Tercer Nivel Tercer nivel
Capacitaciones e  Atencidn al cliente e  Gestidn de riesgo operativo
e  Administracion y gestion e Planificacion financiera
e Finanzas e  Educacion financiera y social
e Banca economia e Atenciodn al cliente
e Contabilidad e  Procesos de marketing
e  Direccion
e Gerencia
e Marketing
e Ventas
Experiencia Experiencia en todas las areas de | Experiencia en todas las areas operativas y
la cooperativa asistente del area de procesos
Requisitos e Manejar Programas e Manejar Programas Informaticos

Informaticos Externos

e Manejar programas
informaticos Internos

e Operar equipos de oficina:
fax, scanner, copiadora,
proyector.

Externos

Manejar programas informaticos
Internos

Operar equipos de oficina: fax, scanner,
copiadora, proyector.

Competencias

Actividades

Competencias

Actividades

Direccion de equipos de
trabajo

Levantamiento de informacion de
cada uno de los puestos de
trabajo en la organizacion

Gestion y logro
de objetivos

Realiza la gestién de
riesgo operativo en la
organizacién

Orientacidn al cliente
interno y externo

Procesos de realizar apertura de
cuenta, créditos, inversiones y
atencion al cliente

Colaboracion

Acompafiamiento en el
levantamiento de
informacion de cada uno
de los puestos de trabajo

Colaboracion

Levantamiento de todos los
procesos que realiza la gerencia

Orientacion al
cliente internoy
externo

Forma parte de los
procesos, que se realiza
en la apertura de cuentas
de ahorro y créditos

Fuente: Elaboracion propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).

Responsable de seguridad fisica y electrénica

La coordinacion administrativa financiera que nace en la responsabilidad de seguridad

fisica y electrénica que de igual manera recaiga en informacién importante para la

Gerencia General.




45

Figura 15. Puesto clave Responsable de Seguridad fisica y electrénica

GERENCIA
GENERAL
—‘ COODINADOE.
ADMINISTERATIVO
FINANCIERO

RESPONSABLE DE
SEGURIDAD FISICA Y
ELECTRONICA

Fuente: Elaboracion propia a partir del Organigrama de la COAC (Interandina., 2021)

Cuadro 10. Informacion puesto clave Responsable de seguridad fisica y electrénica y sucesor Asistente de
servicios generales

Puesto clave

Responsable de seguridad fisica y electrénica

Sucesor

Asistente de servicios generales

Formacion
académica:

Tercer Nivel

Tercer N

ivel

Capacitaciones

e Implementacion de seguridad
y salud en el trabajo

e  Prevencion de accidentes
laborales

e  Prevencion en dafios de
equipos informaticos

e Atencion al cliente

Implementacién de seguridad y salud
en el trabajo

Atencion al cliente

Prevencion de riesgos

Liderazgo

Capacitador

Seguridad electrénica

Experiencia Experiencia en el area fisica y Experiencia como asistente en todas las areas
electrénica en todas las agencias de | principalmente en area fisica y electrénica en
la cooperativa todas las agencias de la cooperativa

Requisitos e Manejar Programas e Manejar Programas Informéticos

Informéticos Externos
(MS Office)

e  Manejar programas
informaticos Internos
(Aplicativo Informatico
Institucional)

e  Operar equipos de
oficina: fax, scanner,
copiadora, proyector,
otros.

Externos (MS Office)

Manejar programas informaticos
Internos (Aplicativo Informatico
Institucional)

Operar equipos de oficina: fax,
scanner, copiadora, proyector, otros.

Competencias

Actividades

Competencias

Actividades

Credibilidad técnica

Supervision de que los equipos de
trabajo estén en buen estado

Comunicacion

eficaz

Facilitador en el tema de
accidentes laborales y
seguridad electrénica

Comunicacion eficaz

Encargado de la Seguridad
necesaria de los trabajadores y la
gestion empresarial en la
prevencion de accidentes laborales

Conocimientos

técnicos

Acompafiamiento debido
en el reclutamiento y
seleccion para las
debidas capacitaciones
de actividades a realizar
Prevencion de riesgos
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Conocimientos Reportar de manera oportuna y Credibilidad Guia en las medidas de
técnicos adecuada el cumplimiento de las técnica seguridad y prevencién
medidas de seguridad que ayudan a
la prevencidn de riesgos,
capacitacion al personal en la
prevencion de riesgos y como
evitarlos

Fuente: Elaboracién propia a partir del manual de funciones de la COAC (Interandina., 2021), (Alles, 2009).




Figura 16. Propuesta del Plan de sucesion
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Validar Plan de sucesion de cargos por competencias

El plan de sucesion fue realizado a través de una validacion de beneficiarios.

° lnTERnnDInn ' ® Ahorros

l’ COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 000005922 ¢ Creditos

. ,
Nacimos paro apoyar y construir tus suenos!! Inversiones

Ambato, 08 de abril de 2022
De mi consideracion:

A través del presente documento la Cooperativa de Ahorro y Crédito
INTERANDINA", valida el trabajo de investigacion realizado por la Srta. Valeria
Patricia Velastegui Aucatoma con C.l. 1804174207, con el tema “PLAN DE
SUCESION DE CARGOS POR COMPETENCIAS EN LA COOPERATIVA DE
AHORRO Y CREDITO INTERANDINA”. Proporcionando un gran aporte a la
organizacion, con la elaboracion del mismo.

Este documento lo confiero en mérito a la verdad, facultando al interesado hacer
uso de la presente como lo estime conveniente.

Ing. Cesar Caiza
GERENTE GENERAL
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “INTERANDINA”
RUC: 1891745571001

Matriz: Ambato: Catillo 07-10 y Juan Benigno Vela

Teléfono: 032422769

AMBATO . SALCEDO QUITO IBARRA
Sector Mercado Mayorists, Av. Julio | Garcla Morerio y Rocafuerte Esg. | Av. Mariscal Sucre y Toacazo i Obispo Masquera y Bartolomé Garcia

Taramilles esata 2 t2 anreada anarinst o1 18 tins Fimdra Aol DadanAal da ia Marre)

ine Hismra 2l Almaacdn Farrnalastricnt




49

CAPITULO II11. ANALISIS DE RESULTADOS

3.1. Antecedentes de la Cooperativa de ahorro y crédito Interandina

La cooperativa fue creada mediante Acuerdo Ministerial No. 2574 de la superintendencia
De Economia Popular Y Solidaria, bajo el nombre de Cooperativa de Ahorro y Crédito
Interandina con fecha 28 de enero del 2011.

La COAC Interandina, es una organizacion privada, formada por personas naturales, con
domicilio principal en la ciudad de Ambato, que, sin buscar finalidad de lucro, tiene como
proposito particular servir a la poblacién campesina y el sector total de la provincia de
Tungurahua. Actualmente la COAC Interandina tiene como objetivo Social la
Intermediacion Financiera en franco conocimiento controlada por la Superintendencia de

Economia Popular y Solidaria.

Filosofia empresarial

La cooperativa de ahorro y crédito Interandina, permiten el acceso y la utilizacion de los
servicios financieros por parte de la poblacidén excluida (carente de recursos econémicos),
es decir, esta entidad, se enfoca en la realizacion de una verdadera inclusion financiera; y
esto, se refleja en el crecimiento que han tenido esta organizacion en la misma area, cuenta
con diferentes sucursales a nivel nacional que permite dar una mejor atencion a sus socios.
El accionar de la cooperativa de ahorro y crédito busca llegar a todos los sectores de la
poblacion mediante el servicio que éste ofrece. Entre las actividades de inclusion que
realizan la entidad financiera estan: llegar hacia los quintiles méas pobres de la poblacion,
toma en cuenta los puntos de atencion en los cantones pequefios y sectores rurales; en este
caso, es la cooperativa de ahorro y crédito la que llegan hacia la poblacién
tradicionalmente excluida, como dado que, el servicio de esta entidad, se enfoca en el

aporte al desarrollo integral de la comunidad.
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una empresa cimentada en principios cooperativos, orientada a ofrecer servicios

financieros y no financieros ejecutados con calidad, para contribuir al bienestar de nuestros

socios,

Vision

clientes y la sociedad.

Ser el mejor aliado de nuestros socios, genera soluciones financieras integrales de calidad,

basadas en précticas éticas, trasparentes y rentables.

Valores

Responsabilidad Social. - La responsabilidad de la cooperativa es con toda la
sociedad y especialmente con nuestros socios Yy clientes, quienes son la razon de la
existencia de la Cooperativa, responde de esta manera al principio de la
Universalidad.

Etica. - Ser y parecer

Confianza. - La confianza que dispone cada funcionario en relacion a sus
responsabilidades que le fueron asignadas, permite que la toma de decisiones sea
eficaces y oportunas, y que la sociedad vea este como modelo de desarrollo.
Transparencia. A demas, de un valor, un deber puesto que los recursos financieros,
que se administran son de todos los socios, con igualdad de acceso ante la misma
contingencia, de acuerdo a las hormas vigentes.

Amabilidad. - Define como un comportamiento o acto que resulta solidario y
afectuoso con otras personas. Por eso engloba diversas actitudes como simpatia, la
generosidad y el respeto para brindar un servicio de calidad hacia nuestros socios y
clientes.

Compromiso. - Firmeza inquebrantable por cumplir o hacer algo, por lo tanto, es
actuar en consecuencia a nuestros objetivos, a nuestras metas y a nuestros valores;
planea el camino que seguiremos hasta lograr la satisfaccion y bienestar de nuestros

socios y clientes.
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3.2. ldentificacion del organigrama estructural de la COAC Interandina

En el organigrama estructural de la Cooperativa de ahorro y crédito Interandina. Figura.

17, en el mismo, se detallan los diferentes niveles, a continuacion:

e Nivel gobernante, nivel de apoyo, nivel productivo.

En el nivel gobernante constan de los siguientes cargos: asamblea general, constituye el
maximo nivel de representacion de la cooperativa, constituida por todos los socios y son
los que delegan a los miembros de consejo de vigilancia y administracion, por causas
establecidas legalmente tienen la potestad de descalificar a los consejeros establecidos. Se
continua con el puesto de gerencia general, en el cual, toma las mejores decisiones en

beneficio de la cooperativa en general.

En la auditoria interna coordinan y vigilan la observancia por parte de la Cooperativa, de
las disposiciones legales y normativas, manuales y politicas internas; y préacticas,
procedimientos y controles implementados para prevenir el lavado de dinero proveniente
de actividades ilicitas. EI consejo de vigilancia esta conformado por los miembros elegidos
por la asamblea o sus representantes para ejercer funciones de control y vigilancia de los
actos directivos y administrativos de la Cooperativa. EI comité de educacion, riesgo,
cumplimiento, comité de crédito y cobranza Verificar, analiza, evalia y recomiendan las

solicitudes de crédito.

En el nivel de apoyo constituyen de los siguientes cargos: coordinador administrativo
financiero, responsable de administracion y control financiero, responsable de operaciones,
responsable de procesos, responsable de seguridad fisica y electrdnica, seguridad y salud
ocupacional, comité paritario, responsable de marketing responsable de canales digitales.
En el nivel productivo componen de los siguientes cargos: coordinacion de captaciones,
recaudacion y captaciones, coordinacion de tecnologia de informacién (TI), coordinacion

de crédito, oficinas operativas, crédito operativo y cajas.
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Figura 17. Organigrama estructural de la cooperativa de ahorro y crédito Interandina
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Fuente: Tomada a partir del Organigrama Funcional COAC (Interandina., 2021)

3.3. Determinacion de los puestos claves

Los puestos considerados claves de la cooperativa de ahorro y crédito, se presentan en la
figura 8, a continuacion:

Gerencia

Auditoria interna

Coordinador de captaciones

Coordinador de tecnologia de informacion
Coordinador de crédito

Coordinador administrativo financiero
Responsable de operaciones

Responsable de procesos

© 0o N o 0o B~ w D PE

Responsable de seguridad fisica y electronica
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Figura 18. Organigrama estructural de la COAC Interandina con la identificacion de los puestos claves.
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Fuente: Elaboracién propia a partir del Organigrama Estructural de la COAC Interandina 2021

3.3. Matrices del perfil de cargo de los puestos clave

Los perfiles de cargo contienen informacién de caracteristicas, tareas, responsabilidades de

un cargo en la organizacion segun Torres & Jaramillo (2014) menciona que: “el perfil del

cargo define, en ultimo término, el tipo de persona, que se requiere, por lo tanto, la clase de

servicio, que se da, o el tipo de trabajo, que se ejecuta” p. (33). Es decir, la persona

seleccionada posee atributos para que lo ejecute el cargo para una buena rentabilidad y

competitividad de la organizacion, a continuacion, se presenta el perfil de cargo de

gerencia general tabla 2, Auditoria interna tabla 3, Coordinador de captaciones tabla 4.

Coordinador de tecnologia de informacion tabla 5. Coordinador de crédito tabla 6.

Coordinador administrativo financiero tabla 7. Responsable de operaciones tabla 8.

Responsable de procesos tabla 9. Responsable de seguridad fisica y electrénica tabla 10.
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Cuadro 11. Perfil de cargo del puesto clave. Gerencia general

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA

F AHO,
4 L R'?O

o %
& ( ® %,
S o
5} S
INTERANDINA

NOMBRE DEL CARGO

Gerencia general

JEFE INMEDIATO

Gerente general

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO

OBJETIVO

La Gerencia general tiene por mision administrar las actividades de la Cooperativa, resolver los asuntos que
requieran su intervencion, de acuerdo a las resoluciones del de la Asamblea General y el Consejo de
Administracién, tiene la representacién judicial y administrativa de la Cooperativa.

COMPETENCIAS

FUNCIONES

Toma de decisiones

Alles (2009), menciona:

capacidad para analizar diversas variantes u
opciones, considerar las circunstancias existentes, los
recursos disponibles y su impacto en el negocio, para
luego seleccionar la alternativa mas adecuada, con el
fin de lograr el mejor resultado en funcién de los
objetivos organizacionales. Implica capacidad para
ejecutar las acciones con calidad, oportunidad y
conciencia acerca de las posibles consecuencias de la
decisién tomada. (p.152)

Representar judicial y extrajudicialmente a la
cooperativa

Comunicacidn eficaz

Alles (2009), menciona:

Capacidad para escuchar y entender al otro, para
transmitir en forma clara y oportuna la informacion
requerida por los demas a fin de alcanzar los
objetivos organizacionales, y para mantener canales
de comunicacion abiertos y redes de contacto
formales e informales, que abarquen los diferentes
niveles de la organizacion. (p.153)

Suministrar la informacion que le soliciten los
socios, representantes, 6rganos internos de la
Cooperativa, y otros organismos de control.

Direccidn de equipos de trabajo

Alles (2009), menciona:

Capacidad para integrar, desarrollar, consolidar y
conducir con éxito un equipo de trabajo, y alentar a
sus integrantes a actuar con autonomia y
responsabilidad. Implica la capacidad para coordinar
y distribuir adecuadamente las tareas en el equipo, en
funcién de las competencias y conocimientos de cada
integrante, estipular plazos de cumplimiento y dirigir
las acciones del grupo hacia una meta u objetivo
determinado. (p.152)

Cumplir y hacer cumplir a los socios las
disposiciones emanadas de la asamblea general y del
consejo de administracién, asi como observar y
cumplir, segln el caso, las recomendaciones que
emita los Organismos de Control, el Consejo de
Administracion y el Consejo de Vigilancia

Empowerment:

Alles (2009), menciona:

Capacidad para otorgar poder al equipo de trabajo y
compartir tanto los éxitos como las consecuencias
negativas de los resultados, con todos los

Presidir el comité de crédito, de tecnologia, comité
de tasas, comité de calidad e integrar los comités de
riesgos, cumplimiento, los que determinen la
normativa interna de la Cooperativa y las normas de
los deméas Organismos de control;
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colaboradores. Capacidad para emprender acciones
eficaces orientadas a mejorar y potenciar el talento
de las personas, tanto en conocimientos como en
competencias. Capacidad para obtener los mejores
resultados, lograr la integracion del grupo y
aprovechar la diversidad de los miembros del equipo
para lograr un valor afiadido superior al negocio.
Implica fijar objetivos de desempefio claros y
medibles y asignar las responsabilidades
correspondientes. (p.153)

PERFIL DEL CARGO
Persona responsable, planea, monitorea y toma las decisiones correctas, se trabaja en equipo para el beneficio
de la empresa y el grupo de trabajadores.

REQUISITOS (conocimientos)

Ley de Economia Popular y Solidaria

Cooperativismo

Reglamentos

Estatutos

Planificacion estratégica

Manejar programas informaticos externos

Manejar programas informaticos internos

Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros

NIVEL ACADEMICO Administracion de Empresa Contabilidad y
Auditoria, Finanzas, Economia o carreras afines

EXPERIENCIA 5 afios

IDIOMAS Espariol e ingles

ACTITUDES
Pensamiento critico
Comunicacién
Iniciativa

Intuicion
Autocontrol

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS Organizar, planificar los recursos de una entidad

AMBIENTE Oficina

RIESGO Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 12. Perfil de cargo del puesto clave. Auditoria interna

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA

F AHO,
4 L R'?O

o %
& ( ® %,
S o
5} S
INTERANDINA

NOMBRE DEL CARGO

Auditoria interna

JEFE INMEDIATO

Gerente general

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO

OBJETIVO

Promover la correcta y transparente gestion de los recursos y bienes, cautela la legalidad y eficiencia de
sus actos y operaciones, mediante la ejecucion de acciones y actividades de control, para contribuir con el

cumplimiento de los fines y metas institucionales.

COMPETENCIAS

FUNCIONES

Compromiso con la calidad de trabajo

Alles (2009), menciona:

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de
urgencia y tomar decisiones para alcanzar los
objetivos organizacionales, o del area, o bien los
propios del puesto de trabajo, y obtener, ademas,
altos niveles de desempefio. Capacidad para
administrar procesos y politicas organizacionales a
fin de facilitar la consecucion de los resultados
esperados. Implica un compromiso constante por
mantenerse actualizado en los temas de su
especialidad y aportar soluciones para alcanzar los
estandares de calidad adecuados. (p.129)

Preparar la informacidn financiera necesaria para
formular y gestionar oportunamente los reembolsos
y desembolsos de las respectivas fuentes de
financiamiento, asi como para las rendiciones de
cuenta del uso de los fondos.

Vision estratégica

Alles (2009), menciona:

Capacidad para anticiparse y comprender los
cambios del entorno, y establecer su impacto a
corto, mediano y largo plazo en la organizacion,
con el propdsito de optimizar las fortalezas, actuar
sobre las debilidades y aprovechar las
oportunidades del contexto. Implica la capacidad
para visualizar y conducir la empresa o el area a
cargo como un sistema integral, para lograr
objetivos y metas retadores, asociados a la
estrategia corporativa. (p.160)

Coordinar y Formular el presupuesto anual de la
Cooperativa, en base a la normatividad y
lineamientos impartidos por la Alta Direccion, asi
como de las politicas impartidas por la SEPS, que
permita la preparacion de plan estratégico

Capacidad de planificacion y organizacion
Alles (2009), menciona:

Capacidad para determinar eficazmente metas y
prioridades de su tarea, area o proyecto, y
especificar las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos. Incluye
utilizar mecanismos de seguimiento y verificacion

Planificar, dirigir y supervisar la elaboracion de los
Estados Financieros en concordancia con los
lineamientos de la institucion y organismos
reguladores.
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de los grados de avance de las distintas tareas para
mantener el control del proceso y aplicar las
medidas correctivas necesarias. (p.168)

Compromiso

Alles (2009), menciona:

Capacidad para sentir como propios los objetivos
de la organizacion y cumplir con las obligaciones
personales, profesionales y organizacionales.
Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones
consustanciado por completo con el logro de
objetivos comunes, y prevenir y superar obstaculos
que interfieran con el logro de los objetivos del
negocio. Implica adhesion a los valores de la
organizacion. (p.128)

Atender los requerimientos de informacion
financiera de la Superintendencia, Banco Central,
Gerencia General, Auditoria Externa, Auditoria
Interna, Calificadora de Riesgos y otros
organismos, y cumplir las recomendaciones
emitidas.

PERFIL DEL CARGO

Supervision para la obtencién, utilizacion y disponibilidad de los recursos financieros, establece los
criterios idoneos para un eficiente manejo; que permitan la adecuada prestacion de los servicios, la
cobertura de los gastos administrativos y el cumplimiento de las obligaciones

REQUISITOS (conocimientos)
e Teorias contables

e Leydela SEPSy del Sector Financiero y Solidario.
e Normas vigentes de contabilidad como Balances y estados de Pérdidas y Ganancias y cualquier
otro informe requerido por los organismos de la SEPS.

Catalogo Unico de cuentas
Actualizaciones tributarias
Planificacion Operativa

Trabajo en equipo

Flujo de efectivo y caja

e Normas ecuatorianas de contabilidad

NIVEL ACADEMICO

Superior o Postgrado en Contabilidad y Auditoria; calificacion y registro en la SENESCYT, licencia
profesional actualizada por la Federacion Nacional de Contadores Publicos del Ecuador.

EXPERIENCIA

Tres afios en ocupaciones similares

IDIOMAS

Espafiol e inglés

ACTITUDES
Oportunidad
Precision

Aptitud numérica
Honestidad
Equidad

Cuidado

Rapidez

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS

e Elaboracién de estado financieros
e Elaboracién de ajustes contables

AMBIENTE

Oficina

RIESGO

Minimo

Fuente: Elaboracién propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 13. Perfil de cargo del puesto clave. Coordinador de captaciones.

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA

F AHO,
4 L R'?O

P
;i“ Ci %‘
3 4 5
2 S
INTERANDINA

NOMBRE DEL CARGO

Coordinador de captaciones

JEFE INMEDIATO

Gerencia

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO

OBJETIVO

Realizar actividades de informacion y guia
interinstitucional. Realizar inversiones, débitos
automaticos de los créditos y cheques devueltos, asi
también, proporcionar todo tipo de informacion a los
s0cios y clientes.

COMPETENCIAS

FUNCIONES

Cierre de acuerdos

Alles (2009), menciona:

Capacidad para concretar y formalizar acuerdos y
vinculos con los clientes, a través de propuestas y
soluciones oportunas que respondan a sus
necesidades y expectativas, y lograr beneficios para
ambas partes. (p.169)

Negociar, renovaciones, y nuevos depositos a plazo
fijo

Colaboracion

Alles (2009), menciona:

Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos, y solucionar sus
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente. Implica actuar como
facilitador para el logro de los objetivos, a fin de
crear relaciones basadas en la confianza. (p.170)

Apoyar en la elaboracion de estrategias comerciales

Influencia y negociacién

Alles (2009), menciona:

Capacidad para persuadir a otras personas, utilizar
argumentos sélidos y honestos, y acercar posiciones
mediante el ejercicio del razonamiento conjunto, que
contemple los intereses de todas las partes
intervinientes y los objetivos organizacionales.
Implica capacidad para influenciar a otros a través de
estrategias que permitan construir acuerdos
satisfactorios para todos, mediante la aplicacion del
concepto ganar-ganar. (p.180)

Realizar el control de vencimiento de depdsitos a
plazo fijo

PERFIL DEL CARGO

e Proporcionan la informacion correcta y necesaria a todos los socios y particulares que lo solicitan.
e  Atencion de solicitudes y dar seguimiento a socios y clientes de la cooperativa

REQUISITOS (conocimientos)
e  Manejar Programas Informéticos Externos

e  Manejar programas informaticos Internos (Aplicativo Informatico Institucional)
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e  Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros

NIVEL ACADEMICO Administracion de Empresa Auditoria Finanzas
Economia o carreras afines

EXPERIENCIA Minimo 1 afio de experiencia en cargos similares

IDIOMAS Espafiol e inglés

ACTITUDES Amabilidad, respeto, puntualidad, sociabilidad

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS Toma de decisiones en inversiones

AMBIENTE Oficina

RIESGO Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 14. Perfil de cargo del puesto clave. Coordinador de tecnologia de informacion

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA

F AHO,
4 L R'?O

3 6
g ( ® E
S l’ E
INTERANDINA
NOMBRE DEL CARGO Coordinador de tecnologia de informacion
JEFE INMEDIATO Gerencia
NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 1
OBJETIVO

Brindar un 6ptimo servicio de Tecnologias de Informacion a fin de satisfacer las necesidades y expectativas
de negocios de la Institucion, aplica calidad en el servicio para garantizar un uso adecuado de los recursos
tecnologicos.

COMPETENCIAS FUNCIONES
Iniciativa — Autonomia Administrar la contingencia y continuidad de los
Alles (2009), menciona: recursos tecnoldgicos

Capacidad para actuar proactivamente, idear e
implementar soluciones a nuevas problemaéticas y/o
retos, con decisién e independencia de criterio.
Implica capacidad para responder con rapidez,
eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos.
Capacidad para promover y utilizar las aplicaciones
tecnoldgicas, herramientas y recursos que sea
pertinente y aprovechar al maximo las
oportunidades, que se presentan en el entorno. (p.

181)
Pensamiento analitico Velar por la alta disponibilidad del servicio de
Alles (2009), menciona: tecnologia de Informacion que soporte la

Capacidad para comprender una situacion, identificar | operatividad de la Institucion.
sus partes y organizarlas sistematicamente, a fin de
determinar sus interrelaciones y establecer
prioridades para actuar. (p.185)

Orientacion a los resultados con calidad Controlar el cumplimiento de indicadores del area de
Alles (2009), menciona: tecnologia, con la supervision el cumplimiento del
Capacidad para orientar los comportamientos propios | plan operativo de la unidad.

y/o de otros hacia el logro o superacion de los
resultados esperados, bajo estandares de calidad
establecidos, fijar metas desafiantes, mejorar y
mantener altos niveles de rendimiento en el marco de
las estrategias de la organizacion. Implica establecer
indicadores de logro y hacer seguimiento
permanente. (p.183)

PERFIL DEL CARGO
e  Supervisa el cumplimiento del plan operativo de la unidad
e Atiende e implementa las medidas correctivas recomendadas por el Departamento de Auditoria
Interna y los organismos de control externo

REQUISITOS (conocimientos)
e Disefio de Software
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Administracion de Base de datos

Lenguajes de programacion

Redes y Comunicaciones

Manejar Programas Informaticos Externos

informaticos Internos

e  Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros

NIVEL ACADEMICO Carrera universitaria en sistemas e informatica

EXPERIENCIA 1 afio de experiencia en cargos similares
comprobados

IDIOMAS Espafiol e inglés

ACTITUDES e Proactividad

e Trabajo en equipo
e Creatividad

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS Redes, Auditoria Informatica, Comunicaciones y
Sistemas de informacién, Planeacién estratégica

AMBIENTE Oficina

RIESGO Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 15. Perfil de cargo de puesto clave. Coordinador de crédito

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA

&
{ G
2 l»

INTERANDINA

5
orax¥

NOMBRE DEL CARGO

Coordinador de crédito

JEFE INMEDIATO

Gerencia

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO

OBJETIVO

Verificar la documentacion presentada por los operadores de créditos para, junto con el Comité de créditos,
realizar el mejor analisis del crédito para reducir el indice de riesgos.

COMPETENCIAS

ACTIVIDADES

Cierre de acuerdos

Alles (2009), menciona:

Capacidad para concretar y formalizar acuerdos y
vinculos con los clientes, a través de propuestas y
soluciones oportunas que respondan a sus
necesidades y expectativas, y lograr beneficios para
ambas partes. (p.169)

Revisar la informacion y documentacion del crédito
y enviar a Comité de Crédito para la aprobacion y
velar por que, se cumpla estrictamente lo sefialado en
la normativa interna vigente, asi como lo establecido
por la SEPS y demas Leyes conexas emitidas para
dicho efecto.

Profundidad en el conocimiento de los productos
Alles (2009), menciona:

Capacidad para conocer los productos y/o servicios
de la organizacién y evaluar la factibilidad de su
adaptacion a los requerimientos, preferencias y
necesidades de los clientes. Implica la capacidad
para relacionar las ventajas de los productos o
servicios, que se ofrecen con las necesidades de los
clientes, y presentar propuestas o soluciones que
agreguen valor. (p.189)

Coordinar y supervisar las actividades de los
asesores de crédito y cobranzas a su cargo.

Pensamiento estratégico

Alles (2009), menciona:

Capacidad para comprender los cambios del entorno
y establecer su impacto a corto, mediano y largo
plazo en la organizacién, optimizar las fortalezas
internas, actuar sobre las debilidades y aprovechar
las oportunidades del contexto. Implica la capacidad
para visualizar y conducir la organizacién con un
enfoque integral, y lograr objetivos y metas
retadores, que se reflejen positivamente en el
resultado organizacional. (p.187)

Apoyar operativamente la labor de Contabilidad en
todo cuanto, se requiera en relacion a informes
parciales, se lleva un registro de préstamos
concedidos, garantias hipotecarias y prendarias en
base a cualquier sistema de archivo.

PERFIL DEL CARGO

e  Genera préstamos concedidos, garantias hipotecarias y prendarias en base a cualquier sistema de
archivo, que cumple con las normas establecidas.

REQUISITOS (conocimientos)

e  Manejar Programas Informéticos Externos (MS Office, CreditReport, Paginas Web, Internet)
e  Manejar programas informaticos Internos (Aplicativo Informatico Institucional)
e  Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros.
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NIVEL ACADEMICO Administracién de Empresa, Contabilidad y
Auditoria o carreras afines.
EXPERIENCIA Minimo 3 afios en cargos similares
IDIOMAS Espafiol e inglés
ACTITUDES e  Optimismo
e Proactividad
e Empatia
e Iniciativa
RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS Comprobacién de documentos veridicos para la

realizacion y aprobacién de créditos, que cumple las
normativas vigentes.

AMBIENTE Oficina

RIESGO Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 16. Perfil de cargo del puesto clave. Coordinador administrativo financiero

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA

F AHO,
4 L R'?O
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INTERANDINA

NOMBRE DEL CARGO Coordinador admirativo financiero

JEFE INMEDIATO Gerencia

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 1

OBJETIVO

Administrar los recursos institucionales, persigue no sélo su rapida obtencién y correcta utilizacion, sino
también, la aplicacion del principio de la racionabilidad en el gasto, con criterio técnico, eficacia y eficiencia,
a efecto de garantizar el equilibrio financiero de los referidos recursos. Desarrollar e implementar en forma
progresiva la desconcentracion administrativa, sin menoscabo de los controles requeridos por la Institucion.

COMPETENCIAS FUNCIONES
Colaboracion Conformar el Comité de Crédito segln los niveles de
Alles (2009), menciona: aprobacidn descrita en el Reglamento de Crédito

Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos, y solucionar sus
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente. Implica actuar como
facilitador para el logro de los objetivos, a fin de
crear relaciones basadas en la confianza. (p.170)

Perseverancia en la consecucién de objetivos Realizar estudios para optimizar el uso de los
Alles (2009), menciona: recursos fisicos, materiales y Financieros de la
Capacidad para obrar con firmeza y constanciaen la | institucion.

ejecucion de proyectos y en la consecucion de
objetivos. Capacidad para actuar con fuerza interior,
€S necesario repetir una accién y mantener un
comportamiento constante para lograr un objetivo,
tanto personal como de la organizacién. (p.140)

Gestion y logro de objetivos Planificar, dirigir, coordinar, administrar, y
Alles (2009), menciona: supervisar las actividades financieras y
Capacidad para orientarse al logro de los objetivos, administrativas de la Institucion.

seleccionar y formar personas, delegar, generar
directrices, planificar, disefiar, analizar informacion,
movilizar recursos organizacionales, controlar la
gestion, sopesar riesgos e integrar las actividades de
manera de lograr la eficacia, eficiencia y calidad en
el cumplimiento de la mision y funciones de la
organizacion. (p.178)

PERFIL DEL CARGO
Realizar estudios para optimizar el uso de los recursos fisicos, materiales y financieros de la institucion

REQUISITOS (conocimientos)
e Manejar Programas Informéticos Externos (MS Office)
e Manejar programas informaticos Internos (Aplicativo Informético Institucional)
e  Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros
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NIVEL ACADEMICO

Administracion de Empresa, Contabilidad y Auditoria o carreras afines

EXPERIENCIA Minimo 3 afios de experiencia en puestos similares.
IDIOMAS Espafiol e inglés
ACTITUDES e Reconocimiento de problemas

e Originalidad

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS

Planificar, dirigir, coordinar, administrar, y
supervisar las actividades financieras y
administrativas de la Institucion.

AMBIENTE

Oficina

RIESGO

Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 17. Perfil de cargo del puesto clave. Responsable de operaciones

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA

F AHO,
4 L R'?O
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INTERANDINA

NOMBRE DEL CARGO Responsable de operaciones

JEFE INMEDIATO Gerente general

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO 1

OBJETIVO

Colaborar y asistir en procesos operativos, administrativos y técnicos del area de servicio al cliente de la
Cooperativa.

COMPETENCIAS FUNCIONES

Profundidad en el conocimiento de los productos | Colaborar y asistir en procesos operativos,

Alles (2009), menciona: administrativos y técnicos del area de Operaciones
Capacidad para conocer los productos y/o servicios | de la Cooperativa.

de la organizacién y evaluar la factibilidad de su
adaptacion a los requerimientos, preferencias y
necesidades de los clientes. Implica la capacidad
para relacionar las ventajas de los productos o
servicios, que se ofrecen con las necesidades de los
clientes, y presentar propuestas o soluciones que
agreguen valor. (p.189)

Productividad Colaborar en las actividades previstas para el Plan
Alles (2009), menciona: de Marketing de la Cooperativa

Capacidad para fijarse objetivos de alto desempefio
y alcanzarlos exitosamente, en el tiempo y con la
calidad requeridos, agregar valor y contribuir a que
la organizacion mantenga e incremente su liderazgo
en el mercado. (p.188)

Prudencia Realizar sondeos sobre tasas y politicas financieras
Alles (2009), menciona: del mercado local y nacional.

Capacidad para obrar con sensatez y moderacion en
todos los actos: en la aplicacién de normas y
politicas organizacionales, en la fijacion y
consecucion de objetivos, en el cierre de acuerdos y
demas funciones inherentes a su puesto. Implica la
capacidad para discernir y distinguir lo bueno y lo
malo para la organizacidn, los colaboradores, los
clientes y proveedores y para si mismo. (p.141)

PERFIL DEL CARGO
Monitoreo y control
Marketing, Administracién y gestion

REQUISITOS (conocimientos)
e Manejar Programas Informéticos Externos (MS Office)
e  Manejar programas informaticos Internos (Aplicativo Informatico Institucional)
e  Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros.
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NIVEL ACADEMICO Ingeniero Comercial, Negocios, o Carreras afines

EXPERIENCIA Minimo 2 afios de experiencia en puestos similares.

IDIOMAS Espafiol e inglés

ACTITUDES Empatia, puntualidad, respeto, adaptabilidad

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS Planificacidon y coordinacion de procesos
operativos.

AMBIENTE Oficina

RIESGO Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 18. Perfil de cargo del puesto clave. Responsable de procesos

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA
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INTERANDINA

NOMBRE DEL CARGO

Responsable de procesos

JEFE INMEDIATO

Gerencia

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO

OBJETIVO

Desarrollar procesos y actualizaciones generales de la organizacion.

COMPETENCIAS

FUNCIONES

Direccién de equipos de trabajo

Alles (2009), menciona:

Capacidad para integrar, desarrollar, consolidar y
conducir con éxito un equipo de trabajo, y alentar a
sus integrantes a actuar con autonomia y
responsabilidad. Implica la capacidad para coordinar
y distribuir adecuadamente las tareas en el equipo, en
funcioén de las competencias y conocimientos de cada
integrante, estipular plazos de cumplimiento y dirigir
las acciones del grupo hacia una meta u objetivo
determinado. (p.152)

Levantamiento de informacién de cada uno de los
puestos de trabajo en la organizacién

Orientacion al cliente interno y externo

Alles (2009), menciona:

Capacidad para actuar con sensibilidad ante las
necesidades de un cliente y/o conjunto de clientes,
actuales o potenciales, externos o internos, que
presenten en la actualidad o en el futuro. Implica una
vocacion permanente de servicio al cliente interno y
externo, comprender adecuadamente sus demandas y
generar soluciones efectivas a sus necesidades.
(p.184)

Procesos de realizar apertura de cuenta, créditos,
inversiones y atencion al cliente

Colaboracion

Alles (2009), menciona:

Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos, y solucionar sus
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente. Implica actuar como
facilitador para el logro de los objetivos, a fin de
crear relaciones basadas en la confianza. (p.170)

Levantamiento de todos los procesos que realiza la
gerencia

PERFIL DEL CARGO

Responsable en las actividades de levantamiento de los procesos generales de todas las &reas

REQUISITOS (conocimientos)

e Manejar Programas Informéticos Externos (MS Office)
e  Manejar programas informaticos Internos (Aplicativo Informatico Institucional)
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e  Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros.

NIVEL ACADEMICO

Ingeniero Comercial, Negocios, o Carreras afines

EXPERIENCIA Minimo 2 afios
IDIOMAS Espafiol e inglés
ACTITUDES e Responsabilidad

e Lealtad

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS

Organizacion en el correcto levantamiento de
procesos en diferentes areas de crédito y captaciones

AMBIENTE

Oficina

RIESGO

Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).
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Cuadro 19. Perfil de cargo del puesto clave. Responsable de seguridad fisica y electronica

Cargos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito INTERANDINA
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INTERANDINA

NOMBRE DEL CARGO

Responsable de seguridad fisica y electrénica

JEFE INMEDIATO

Gerente general

NUMERO DE PERSONAS EN EL CARGO

OBJETIVO

Mantener una correcta informacion que permitan la prevencion de riesgos fisicos y electrénicos, se trabaja en
conjunto con la Unidad y Comité de cumplimiento y ética.

COMPETENCIAS

ACTIVIDADES

Credibilidad Técnica

Alles (2009), menciona:

Capacidad para alcanzar con precision los objetivos
planteados, superar los estandares de calidad
establecidos, al comprender la esencia de los
problemas complejos, generar soluciones practicas y
aplicables, y brindar beneficios tanto para el cliente
como para la organizacion. Capacidad para generar
confianza en los demas por su desempefio
profesional y constituirse en un referente a quien
consultar. Implica ser reconocido por poseer sélidos
conocimientos y experiencia. (p.175)

Supervisidn de que los equipos de trabajo estén en
buen estado

Comunicacion eficaz

Alles (2009), menciona:

Capacidad para escuchar y entender al otro, para
transmitir en forma clara y oportuna la informacion
requerida por los demas a fin de alcanzar los
objetivos organizacionales, y para mantener canales
de comunicacion abiertos y redes de contacto
formales e informales, que abarquen los diferentes
niveles de la organizacion. (p.172)

Encargado de la Seguridad necesaria de los
trabajadores y la gestion empresarial en la
prevencidn de accidentes laborales

Conocimientos técnicos

Alles (2009), menciona:

Capacidad para poseer, mantener actualizados y
demostrar todos aquellos conocimientos y/o
experiencias especificas, que se requieran para el
ejercicio de la funcion a cargo, y avivar de manera
constante el interés por aprender y compartir con
otros los conocimientos y experiencias propios.
(p.174)

Reportar de manera oportuna y adecuada el
cumplimiento de las medidas de seguridad que
ayudan a la prevencion de riesgos, capacitacién al
personal en la prevencion de riesgos y como
evitarlos

PERFIL DEL CARGO

Disefia e implementa para prevenir accidentes laborales e igual manera con los equipos informaticos.

REQUISITOS (conocimientos)

e Manejar Programas Informéticos Externos (MS Office)
e  Manejar programas informaticos Internos (Aplicativo Informatico Institucional)
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e  Operar equipos de oficina: fax, scanner, copiadora, proyector, otros.

NIVEL ACADEMICO

Tercer nivel

EXPERIENCIA Minimo 2 afios
IDIOMAS Espafiol e inglés
ACTITUDES e Responsabilidad

e Lealtad
e Respeto

RESPONSABILIDADES ADQUIRIDAS

Prevenir accidentes laborales

AMBIENTE

Oficina

RIESGO

Minimo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de funciones de la COAC Interandina (2021), Alles (2009).

Analisis de las encuestas

Para la evaluacion de competencias, se procedié a construir un cuestionario, evaluacion de
competencias de los posibles sucesores del puesto clave de la COAC interandina, presenta
en dicho cuestionario funciones importantes de los puestos clave, con su respectiva
competencia, en el cual, el titular que ejerce el cargo procedié a evaluar al sucesor 1y
sucesor 2, se identifica cuél de los dos trabajadores tiene un nivel superior y es idoneo en
tal competencia de acuerdo a su experiencia como jefe inmediato. A demas, para la
calificacion, se tomé en cuenta una escala de Likert, que oscilan de 1 (insatisfecho) a 4
(muy satisfecho), dicho cuestionario validado por el criterio de beneficiarios y

especialistas.
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Tabla 1. Aplicacion de la encuesta Gerencia general

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETEN Toma Comunica D.de Empower Toma Comunica D.de Empower
CIAS de cion eficaz  equip ment de cion eficaz  equip ment
decisio os de decisio os de
nes trabaj nes trabaj
0 0
Muy 4 0 0 0 0 0 0 0
satisfecho
satisfecho 0 3 0 3 0 0 0 0
neutral 0 0 2 0 2 2
insatisfecho 0 0 0 0 0 0 1 1
Elaborado por: La autora
Grafico 1. Aplicacion de la encuesta Gerencia General
_sucesor 2 : 6
_Sucesor ! ' 12
0 2 4 6 8 10 12
Elaborado por: La autora
Analisis

Con enfoque en la aplicacion de la encuesta para el puesto de sucesion de la Gerencia
General, se concluye que el sucesor mas apto para ocupar este cargo es el sucesor 1, por

ende, posee una ponderacién de 12 en comparacion al 2 que es de 6.
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Auditoria interna

Tabla 2. Aplicacidn de la encuesta Auditoria interna

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETEN Compro Visibn Capacida Compro Compro Vision Capacida Compro
CIAS miso con  estratég dde miso miso con  estratég d de miso
la ica planifica la ica planifica
calidad ciony calidad ciény
de organiza de organiza
trabajo cion trabajo cién
Muy 0 0 0 0 0 0 0 0
satisfecho
Satisfecho 3 0 0 0 3 3 3 3
neutral 0 2 2 2 0 0 0 0
insatisfecho 0 0 0 0 0 0 0 0
Elaborado por: La autora
Grafico 2. Aplicacion de la encuesta Auditoria interna
_Sucesor 2 ’ 12
_sucesor 1 ’ 9
0 2 4 6 8 10 12
Elaborado por: La autora
Analisis

De acuerdo con la informacion de la figura antes presentada, la persona méas idénea para el

puesto para encargarse de la auditoria interna es el Sucesor 2.



Coordinador de captaciones

Tabla 3. Aplicacion de la encuesta Coordinador de Captaciones
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Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETENCIAS Cierrede Colaboracion Influenciay Cierrede Colaboracion Influenciay
acuerdos negociacién  acuerdos negociacion
Muy satisfecho 0 0 0 0 4 4
Satisfecho 0 3 0 3 0 0
Neutral 2 0 2 0 0 0
Insatisfecho 0 0 0 0 0 0

Elaborado por: La autora

Grafico 3. Aplicacion de la encuesta Coordinador de Captaciones

_ucesor 2 ' H
_Sucesor ! ’ ’
2 4 6

8 10 12

0

Elaborado por: La autora

Analisis

En concordancia con la informacion antes presentada, con una ponderacion de 11 el

sucesor mas 6ptimo para la ocupacion del cargo es el 2.
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Coordinador de tecnologia de informacion

Tabla 4. Aplicacion de la encuesta Coordinador de tecnologia de Informacion

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETENCIAS Iniciativa- Pensamiento Orientacion Iniciativa- Pensamiento  Orientacion
autonomia analitico alos autonomia analitico alos

resultados resultados

con calidad con calidad
Muy satisfecho 4 0 0 0 0 0
Satisfecho 0 3 3 0 0 0
Neutral 0 0 0 2 0 0
Insatisfecho 0 0 0 0 1 1

Elaborado por: La autora

Grafico 4. Aplicacion de la encuesta Coordinador de Tecnologia de la informacion

Sucesor 2,4

Sucesor 1,10

0 2 4 6 8 10

Elaborado por: La autora
Analisis
De acuerdo con la informacion de la figura anterior, el sucesor 1 es la persona méas capaz

para ocupar el puesto de coordinador de Tecnologia de la informacién, se toma en cuenta

que, tuvo una ponderacion de 10.
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Coordinador de crédito

Tabla 5. Aplicacion de la encuesta Coordinador de crédito

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETENCIAS Cierrede Profundidad Pensamiento Cierrede Profundidad Pensamiento
acuerdos en el estratégico  acuerdos en el estratégico
conocimiento conocimiento
de los de los
productos productos

Muy satisfecho 4 4 4 0 0 0
Satisfecho 0 3 3 0 0 0
Neutral 0 0 0 2 2 2
Insatisfecho 0 0 0 0 0 0

Elaborado por: La autora

Grafico 5. Aplicacion de la encuesta Coordinador de crédito

Sucesor2,6

Sucesor1, 12

0 2 4 6 8 10 12

Elaborado por: La autora
Analisis

De acuerdo con la figura 12, el sucesor mas apto para el cargo de coordinador de crédito es

el 1, como dado que, de acuerdo a la encuesta aplicada posee una ponderacion de 12.
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Coordinador administrativo financiero

Tabla 6. Aplicacion de la encuesta Coordinador administrativo financiero

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETENCIAS Colaboracion Perseverancia  Gestion  Colaboracion Perseverancia  Gestion
en la y logro en la y logro

consecucion de consecucion de

de objetivos  objetivos de objetivos  objetivos
Muy satisfecho 0 4 4 0 0 0
Satisfecho 3 3 3 3 0 3
Neutral 0 0 0 0 2 0
Insatisfecho 0 0 0 0 0 0

Elaborado por: La autora

Grafico 6. Aplicacion de la encuesta administrativo financiero

Sucesor2,8

Sucesor1, 11

0 2 4 6 8 10 12

Elaborado por: La autora
Analisis
En concordancia con la informacidn antes presentada, el sucesor 1 es el que ha presentado

una calificacion de 11 que es mas alta que la del sucesor 2, se elige como el mas eficiente

para el cargo.
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Responsable de operaciones

Tabla 7. Aplicacion de la encuesta Responsable de operaciones

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETENCIA Profundidad Productivida  Prudenci  Profundidad Productivida Prudenci
S en el d a en el d a
conocimient conocimient
o de los o de los
productos productos
Muy satisfecho 0 0 0 0 4 4
Satisfecho 0 0 3 3 0 0
Neutral 2 2 0 0 0 0
Insatisfecho 0 0 0 0 0 0

Elaborado por: La autora

Grafico 7. Aplicacion de la encuesta Responsable de operaciones

Sucesor2,11

Sucesorl,7

0 2 4 6 8 10 12

Elaborado por: La autora
Analisis

De acuerdo con la figura anterior, el sucesor 2 es el que mas, se encuentra capacitado y con

las aptitudes suficientes para cubrir la vacante de responsable de operaciones.
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Responsable de procesos

Tabla 8. Aplicacion de la encuesta Responsable de procesos

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETENCIA Profundidad Productivida  Prudenci  Profundidad Productivida Prudenci
S en el d a en el d a
conocimient conocimient
o de los o de los
productos productos
Muy satisfecho 0 0 0 4 4 4
Satisfecho 0 0 3 0 0 0
Neutral 2 2 0 0 0 0
Insatisfecho 0 0 0 0 0 0

Elaborado por: La autora

Grafico 8. Aplicacion de la encuesta Responsable de procesos

Sucesor 2,12

Sucesor1l,7

0 2 4 6 8 10 12

Elaborado por: La autora
Analisis
De acuerdo a la informacién de la figura anterior, el sucesor 2 con una ponderacion de 12,

se encuentra como la persona mas eficiente que contribuye a la Cooperativa de mejor

manera dentro de sus procesos.
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Responsable de seguridad fisica y electronica

Tabla 9. Aplicacion de la encuesta Responsable de seguridad fisica y electronica

Sucesor 1 Sucesor 2
COMPETENCI  Credibilid  Comunicaci  Conocimient  Credibilid  Comunicaci  Conocimient
AS ad técnica on eficaz os técnicos  ad técnica on eficaz 0s técnicos
Muy satisfecho 0 0 0 4 0 0
Satisfecho 3 0 3 0 3 3
Neutral 0 2 0 0 0 0
Insatisfecho 0 0 0 0 0 0

Elaborado por: La autora

Grafico 9. Aplicacion de la encuesta Responsable de seguridad fisica y electronica

Sucesor 2, 10

Sucesor1,8

0 2 4 6 8 10

Elaborado por: La autora
Analisis
De acuerdo con la figura anterior, el sucesor 2 es el mas capacitado y con habilidades de

trabajo en equipo y colaboracion que lo integran como el mas Optimo para las

responsabilidades de seguridad fisica y electrdnica.
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CONCLUSIONES

La determinacion de las competencias de los puestos claves en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Interandina que cuenta con un organigrama que necesita aumentar
algunos cargos, para que garantice un mejor funcionamiento, gracias al analisis de
acuerdo con los perfiles de cargo y competencias, se pudo estimar el sucesor mas
capacitado que afrontan desafios que exige el mercado competente, ademas, a través de
sus conocimientos, habilidades agregan valor de manera efectiva para el cumplimiento
en su totalidad de las actividades del cargo para dar cumplimiento con el desarrollo del
plan de sucesion de cargos por competencia.

La fundamentacion teorica del plan de sucesion y competencias laborales que fortalece
de una manera significativa para esta investigacion, las teorias y diferentes
investigaciones latinoamericanas han permitido conocer factores importantes del plan
de sucesion que admiten la continuidad y desarrollo de una empresa, como principal
ventaja competitiva en las organizaciones tener un capital humano capacitado por si, el
titular del puesto clave, se retire el sucesor enfrenta desafios que facilitan la toma de

decisiones.

La elaboracion de la propuesta del plan de sucesion de puestos clave a partir de la
identificacion de competencias que son los factores mas importantes dentro de la
sucesion de cargos, dado que, se evaluaria a los postulantes de manera mas interna y
valorar de manera mas completa, si son 0 no aptos para un cargo y el trabajo que este
conlleva dentro de la ejecucién de sus funciones, con la determinacién de actividades
importantes en el perfil de cargo, ha sido posible establecer las competencias y a su vez
darles una definicion para realizar una encuesta de evaluacion de competencias.
Posterior, el titular del puesto clave pudo evaluar las mismas e identificar al sucesor

con un porcentaje mayor de competencias.

La evaluacion del plan de sucesion en puestos clave con beneficiarios que, a partir de la
identificacion de competencias, se pudo establecer al potencial sucesor, que se

desempefia exitosamente en funciones importantes del cargo con habilidades,
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destrezas, experiencia y principalmente, con un porcentaje mayor de competencias

posterior a la evaluacion por el jefe inmediato.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda a la institucion afadir cargos en el organigrama estructural y sean
definidas las actividades en el manual de funciones con objetivos claros y a la vez ser

alcanzados por los colaboradores sin dificultad.

e Se recomienda a la institucion el manejo continuo del modelo de competencias para la

insercién de nuevo personal.

e Se recomienda la evaluacion anual de cdmo, se encuentran los nuevos y antiguos
colaboradores de acuerdo a la implementacion de las responsabilidades enunciadas a

cada cargo.

e Se recomienda el uso permanente de la socializacién y capacitacion de acuerdo a

incentivos y premios por fases de cumplimiento.
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ANEXOS

Anexo 1. Herramienta de evaluacion

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
ESCUELA DE PSICOLOGIA
Aplicacion de encuesta dirigida al titular de los puestos clave de la Cooperativa de ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de Ambato,
para el apoyo de informacion al trabajo de titulacion: “PLAN DE SUCESION DE CARGOS POR COMPETENCIAS EN LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INTERANDINA”, previo a la obtencion del titulo Psicloga Organizacional.

ENCUESTA PARA EL ANALISIS DEL NIVEL DE LAS COMPETENCIAS DE LOS POSIBLES SUCESORES DE LOS PUESTO
CLAVE DE LA COAC INTERANDINA

Objetivo general: Analizar el nivel de competencias que tienen los posibles sucesores de los puestos clave de la COAC Interandina.
Tarea investigativa a desarrollar: Analisis del nivel de competencias identificadas en el puesto clave de las principales funciones que
realiza el titular que ejerce el cargo a los posibles sucesores para la determinacion del trabajador idéneo como sucesor.

Objetivo del instrumento: Evaluar el nivel de competencias identificadas con sus principales funciones a los posibles sucesores de los

puestos clave de la COAC Interandina.
A continuacién, Se le presenta funciones importantes del puesto clave de la COAC Interandina, con su respectiva competencia, en el
cual, el titular que ejerce el cargo procede a evaluar al sucesor 1 y sucesor 2, se identifica cual de los dos trabajadores tiene un nivel

superior en competencias y es idéneo en tal competencia de acuerdo a su experiencia como jefe inmediato.

Instrucciones: Marque con una x el nimero que corresponda su respuesta.

Muy satisfecho 4

Satisfecho 3

Neutral 2

Insatisfecho 1

NOMBRE:
FECHA: CARGO:

ACTIVIDADES COMPETENCIAS DESCRIPCION DE SUCESOR SUCESOR
GERENCIA COMPETENCIAS 1 2
GENERAL MS S N | MS | S N |

Representar judicial Toma de decisiones: capacidad para
y extrajudicialmente analizar diversas
a la cooperativa variantes u opciones,

considerar las
circunstancias

existentes, los

recursos disponibles y
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su impacto en el

negocio

Suministrar la
informacion que le
soliciten los socios,
representantes,
6rganos internos de
la Cooperativa, y
otros organismos de

control.

Comunicacion eficaz:

Capacidad para
escuchar y entender al
otro, transmitir en
forma clara y
oportuna la
informacién requerida
por los demas a fin de
alcanzar los objetivos
organizacionales, y
para mantener canales

de comunicacion

Cumplir y hacer

Direccion de equipos de

Implica la capacidad

cumplir a los socios trabajo: para coordinar y
las disposiciones distribuir
emanadas de la adecuadamente las
asamblea general y tareas en el equipo, en
del consejo de funcion de las
administracion, asf competencias y
como observar y conocimientos de
cumplir, segun el cada integrante
caso, las
recomendaciones
que emita los
Organismos de
Control, el Consejo
de Administracién y
el Consejo de
Vigilancia
Presidir el comité de Empowerment: Capacidad para
crédito, de otorgar poder al
tecnologia, comité de equipo de trabajo y
tasas, comité de compartir tanto los
calidad e integrar los éxitos como las
comités de riesgos, consecuencias
cumplimiento, los negativas de los
que determinen la resultados, con todos
normativa interna de los colaboradores
la Cooperativa y las
normas de los demas
Organismos de
control
SUBTOTAL
TOTAL
ACTIVIDADES COMPETENCIAS DESCRIPCION DE SUCESOR 1 SUCESOR 2
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GERENCIA
GENERAL

COMPETENCIAS

MS

MS

Preparar la informacion
financiera necesaria para
formular y gestionar
oportunamente los
reembolsos y
desembolsos de las
respectivas fuentes de
financiamiento, asi como
para las rendiciones de
cuenta del uso de los
fondos.

Compromiso con la

calidad de trabajo

Capacidad para
administrar procesos
y politicas
organizacionales a fin
de facilitar la
consecucion de los
resultados esperados.
Implica un
compromiso
constante por
mantenerse
actualizado en los
temas de su
especialidad y aportar
soluciones para
alcanzar los
estandares de calidad

adecuados.

Coordinar y Formular el
presupuesto anual de la
Cooperativa, en base a la
normatividad y
lineamientos impartidos
por la Alta Direccién, asi
como de las politicas
impartidas por la SEPS,
que permita la
preparacion de plan

estratégico

Vision estratégica

Capacidad para
anticiparse y
comprender los
cambios del entorno,
y establecer su
impacto a corto,
mediano y largo
plazo en la
organizacién, con el
propésito de
optimizar las
fortalezas, actuar
sobre las debilidades
y aprovechar las
oportunidades del

contexto.

Planificar, dirigir y
supervisar la elaboracion
de los Estados
Financieros en
concordancia con los
lineamientos de la
institucion y organismos

reguladores.

Capacidad de
planificacion y

organizacion

Capacidad para
determinar
eficazmente metas y
prioridades de su
tarea, area o
proyecto, y
especificar las etapas,
acciones, plazosy
recursos requeridos
para el logro de los

objetivos.
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Atender los Compromiso Capacidad para sentir
requerimientos de como propios los
informacion financiera de objetivos de la
la Superintendencia, organizacion y
Banco Central, Gerencia cumplir con las
General, Auditoria obligaciones
Externa, Auditoria personales,
Interna, Calificadora de profesionales y
Riesgos y otros organizacionales.
organismos, y cumplir las
recomendaciones
emitidas.
SUBTOTAL
TOTAL
SUCESOR 1 SUCESOR 2
ACTIVIDADES COMPETENCIAS | DESCRIPCION DE | MS S N MS | S N

Auditor Interno

COMPETENCIAS

Negociar,
renovaciones, y
nuevos depositos a

plazo fijo

Cierre de acuerdos

Capacidad para concretar
y formalizar acuerdos y
vinculos con los clientes,
a través de propuestas y
soluciones oportunas que
respondan a sus
necesidades y
expectativas, y lograr
beneficios para ambas

partes.

Apoyar en la
elaboracién de
estrategias

comerciales

Colaboracion

Capacidad para brindar
apoyo a los otros (pares,
superiores y
colaboradores),
responder a sus
necesidades y
requerimientos, y
solucionar sus problemas
0 dudas, aunque las
mismas no hayan sido
manifestadas
expresamente. Implica
actuar como facilitador
para el logro de los
objetivos, a fin de crear
relaciones basadas en la

confianza.

Realizar el control de
vencimiento de

depositos a plazo fijo

Influenciay

negociacion

Capacidad para persuadir
a otras personas, utilizar
argumentos solidos y

honestos, y acercar
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posiciones mediante el
ejercicio del
razonamiento conjunto,
que contemple los
intereses de todas las

partes
SUBTOTAL
TOTAL
SUCESOR 1 SUCESOR 2
ACTIVIDADES COMPETENCIAS DESCRIPCION DE | MS S | MS | S

Coordinador de

captaciones

COMPETENCIAS

Negociar,
renovaciones, y
nuevos depositos a

plazo fijo

Cierre de acuerdos

Capacidad para concretar
y formalizar acuerdos y
vinculos con los clientes,
a través de propuestas y
soluciones oportunas que
respondan a sus
necesidades y
expectativas, y lograr
beneficios para ambas

partes.

Apoyar en la
elaboracion de
estrategias

comerciales

Colaboracion

Capacidad para brindar
apoyo a los otros (pares,
superiores y
colaboradores),
responder a sus
necesidades y
requerimientos, y
solucionar sus problemas
o0 dudas, aunque las
mismas no hayan sido
manifestadas
expresamente. Implica
actuar como facilitador
para el logro de los
objetivos, a fin de crear
relaciones basadas en la

confianza.

Realizar el control de
vencimiento de

depésitos a plazo fijo

Influenciay
negociacion
intervinientes y los
objetivos

organizacionales.

Capacidad para persuadir
a otras personas, utilizar
argumentos sélidos y
honestos, y acercar
posiciones mediante el
ejercicio del
razonamiento conjunto,
que contemple los

intereses de todas las
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partes

SUBTOTAL TOTAL
TOTAL
SUCESOR 1 SUCESOR 2
ACTIVIDADES COMPETENCIAS | DESCRIPCION DE | MS S MS | S
Coordinador de Tl COMPETENCIAS

Administrar la Iniciativa — Capacidad para actuar
contingencia y Autonomia proactivamente, idear e
continuidad de los implementar soluciones a
recursos tecnoldgicos nuevas problematicas y/o

retos, con decision e

independencia de

criterio.
Velar por la alta Pensamiento Capacidad para
disponibilidad del analitico comprender una
servicio de tecnologia situacion, identificar sus
de Informacion que partes y organizarlas
soporte la operatividad sistematicamente, a fin
de la Institucion. de determinar sus

interrelaciones y

establecer prioridades

para actuar.
Controlar el Orientacion a los Capacidad para orientar
cumplimiento de resultados con los comportamientos
indicadores del areade | calidad propios y/o de otros
tecnologia, con la hacia el logro o
supervision el superacion de los
cumplimiento del plan resultados esperados,
operativo de la unidad. bajo estandares de

calidad establecidos, fijar

metas desafiantes,

mejorar y mantener altos

niveles de rendimiento

en el marco de las

estrategias de la

organizacién.

SUB TOTAL
TOTAL
SUCESOR 1 SUCESOR 2
ACTIVIDADES COMPETENCIAS | DESCRIPCION DE | MS S MS | S

Coordinador de

crédito

COMPETENCIAS
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Revisar la informacion
y documentacién del
crédito y enviar a
Comité de Crédito
para la aprobacion y
velar, por que se
cumpla estrictamente
lo sefialado en la
normativa interna
vigente, asi como lo
establecido por la
SEPS y demas Leyes
conexas emitidas para

dicho efecto.

Cierre de acuerdos

Capacidad para concretar
y formalizar acuerdos y
vinculos con los clientes,
a través de propuestas y
soluciones oportunas que
respondan a sus
necesidades y
expectativas, y lograr
beneficios para ambas
partes.

Coordinar y supervisar
las actividades de los
asesores de crédito y

cobranzas a su cargo.

Profundidad en el
conocimiento de los
productos

Implica la

capacidad para relacionar
las ventajas de los
productos o servicios,
que se ofrecen con las
necesidades de los
clientes, y presentar
propuestas o soluciones

que agreguen valor

Apoyar
operativamente la
labor de Contabilidad
en todo cuanto, se
requiera en relacion a
informes parciales,
lleva un registro de
préstamos concedidos,
garantias hipotecarias

y prendarias en base a

Pensamiento

estratégico

Capacidad para
comprender los cambios
del entorno y establecer
su impacto a corto,
mediano y largo plazo en
la organizacion,
optimizar las fortalezas
internas, actuar sobre las
debilidades y aprovechar

las oportunidades del

cualquier sistema de contexto.
archivo.
SUBTOTAL
TOTAL
SUCESOR 1 SUCESOR 2
ACTIVIDADES COMPETENCIAS | DESCRIPCION DE | MS [ S MS[S [N

Coordinador
administrativo

financiero

COMPETENCIAS

Conformar el Comité
de Crédito segun los
niveles de aprobacion
descrita en el

Reglamento de

Colaboracion

Capacidad para brindar
apoyo a los otros (pares,
superiores y
colaboradores),

responder a sus
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Crédito

necesidades y
requerimientos, y
solucionar sus problemas
o0 dudas, aunque las
mismas no hayan sido
manifestadas

expresamente.

Realizar estudios para
optimizar el uso de los
recursos fisicos,
materiales y
Financieros de la

institucion.

Perseveranciaen la
consecucion de

objetivos

Capacidad para obrar con
firmeza y constancia en
la ejecucién de proyectos
y en la consecucion de

objetivos.

Planificar, dirigir,
coordinar, administrar,
y supervisar las
actividades financieras
y administrativas de la

Institucién.

Gestién y logro de
objetivos

Capacidad para
orientarse al logro de los
objetivos, seleccionar y
formar personas, delegar,
generar directrices,
planificar, disefiar,
analizar informacion,
movilizar recursos
organizacionales,
controlar la gestion,
sopesar riesgos e integrar
las actividades de manera
de lograr la eficacia,
eficiencia y calidad en el
cumplimiento de la
misién y funciones de la

organizacion.

SUBTOTAL

TOTAL

SUCESOR 1

SUCESOR 2

ACTIVIDADES
Responsable de

operaciones

COMPETENCIAS

DESCRIPCION DE
COMPETENCIAS

MS S

MS

S

Colaborar y asistir en
procesos operativos,
administrativos y
técnicos del &rea de
Operaciones de la

Cooperativa.

Profundidad en el
conocimiento de los

productos

Capacidad para conocer
los productos y/o
servicios de la
organizacion y evaluar la
factibilidad de su
adaptacion a los
requerimientos,
preferencias y
necesidades de los

clientes.
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Colaborar en las
actividades previstas
para el Plan de
Marketing de la
Cooperativa

Productividad

Capacidad para fijarse
objetivos de alto
desempefio y alcanzarlos
exitosamente, en el
tiempo y con la calidad
requeridos, agregar valor
y contribuir a que la
organizacion mantenga e
incremente su liderazgo

en el mercado.

Realizar sondeos Prudencia Capacidad para obrar con
sobre tasas y politicas sensatez y moderacion en
financieras del todos los actos: en la
mercado local y aplicacion de normas y
nacional. politicas

organizacionales, en la

fijacion y consecucion de

objetivos, en el cierre de

acuerdos y demas

funciones inherentes a su

puesto.

SUBTOTAL
TOTAL
SUCESOR 1 SUCESOR 2
ACTIVIDADES COMPETENCIAS | DESCRIPCION DE | MS S MS | S

Responsable de

procesos

COMPETENCIAS

Levantamiento de
informacion de cada
uno de los puestos de
trabajo en la

organizacién

Direccion de

equipos de trabajo

Implica la capacidad para
coordinar y distribuir
adecuadamente las tareas
en el equipo, en funcién
de las competencias y
conocimientos de cada
integrante, estipular
plazos de cumplimiento
y dirigir las acciones del
grupo hacia una meta u

objetivo determinado.

Procesos de realizar
apertura de cuenta,
créditos, inversiones y

atencion al cliente

Orientacion al
cliente interno y

externo

Capacidad para actuar
con sensibilidad ante las
necesidades de un cliente
y/o conjunto de clientes,
actuales o potenciales,
externos o internos, que

se presente en la
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actualidad o en el futuro.

Levantamiento de
todos los procesos que

realiza la gerencia

Colaboracion

los otros (pares,
superiores y
colaboradores),
responder a sus
necesidades y
requerimientos, y
solucionar sus Capacidad
para brindar apoyo a
problemas o dudas,
aungue las mismas no

hayan sido manifestadas

expresamente.
SUBTOTAL
TOTAL
SUCESOR 1 SUCESOR 2
ACTIVIDADES COMPETENCIAS | DESCRIPCION DE | MS S MS | S N
Responsable de COMPETENCIAS

seguridad fisica y

electrénica

Supervision de que los
equipos de trabajo

estén en buen estado

Credibilidad

Técnica

Capacidad para alcanzar
con precision los
objetivos planteados,
superar los estandares de
calidad establecidos, al
comprender la esencia de
los problemas complejos,
generar soluciones
practicas y aplicables, y
brindar beneficios tanto
para el cliente como para

la organizacion.

Encargado de la
Seguridad necesaria
de los trabajadores y
la gestion empresarial
en la prevencion de

accidentes laborales

Comunicacion

eficaz

Capacidad para escuchar
y entender al otro, para
transmitir en forma clara
y oportuna la
informacién requerida
por los demas a fin de
alcanzar los objetivos
organizacionales, y para
mantener canales de

comunicacion abiertos y
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redes de contacto
formales e informales,
que abarquen los
diferentes niveles de la
organizacion.

Reportar de manera Conocimientos Capacidad para poseer,

oportuna y adecuada técnicos mantener actualizados y

el cumplimiento de las demostrar todos aquellos

medidas de seguridad conocimientos y/o

que ayudan a la experiencias especificas,

prevencion de riesgos, que se requieran para el

capacitacion al ejercicio de la funcion a

personal en la cargo, y avivar de

prevencion de riesgos manera constante el

y como evitarlos interés por aprender y
compartir con otros los
conocimientos y
experiencias propios.

SUBTOTAL
Referencia
Alles, M. (2009). Diccionario de Competencias La Trilogia. Obtenido de

https://books.google.com/books/about/La_Trilog%C3%ADa_Tomo_|_Diccionario_de_Compe.html?hl=es&id=kdtd_5Lo-

UEC
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