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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion permite comprender la realidad de la situacion
actual de la gestion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Surangay Ltda., teniendo
como objetivo el desarrollar un modelo de gestion del talento humano que
contribuya a la eficiencia operativa de la COAC Surangay Ltda. El estudio adopta
una investigacion de tipo cualitativa-descriptiva de caracter no experimental y utiliza
encuestas dirigidas tanto al personal directivo como al personal de apoyo,
abarcando la totalidad de los empleados de la cooperativa. Este método se
considera eficiente para obtener una comprension inicial de la realidad a ser
investigada. Dado que, la informacion recolectada se coteja y analiza en
concordancia con el marco teérico, comparando los resultados de las encuestas

con los conceptos y teorias vigentes en la gestion del talento humano.

Los datos preliminares indican que la gestion del talento humano en la COAC
Surangay Ltda., ha sido relegada a un segundo plano, con procedimientos
realizados de manera empirica y carentes de parametros definidos para la
evaluacion del personal. Sin embargo, esta investigacion ofrece una guia para la
optimizacién y perfeccionamiento de la gestion del talento humano, de tal forma que
su implementacion contribuya a elevar los niveles de eficiencia operativa de los
empleados y mejorar la atencién en prestaciones de productos y financieros para

los clientes externos de la cooperativa.

Palabras clave: talento humano, gestion, eficiencia operativa.



ABSTRACT

The present research work allows understanding the reality of the current situation
of the management of the Surangay Ltda. Savings and Credit Cooperative, with the
objective of developing a human talent management model that contributes to the
operational efficiency of COAC Surangay Ltda., The study adopts a qualitative-
descriptive research approach of a non-experimental nature and uses surveys
directed at both managerial staff and support staff, covering all employees of the
cooperative.  This method is considered efficient for obtaining an initial
understanding of the reality to be investigated. Since the collected information is
cross-checked and analyzed in accordance with the theoretical framework,
comparing the survey results with the concepts and theories currently in use in

human talent management.

Preliminary data indicate that human talent management at COAC Surangay Ltda.,
has been relegated to a secondary role, with procedures carried out empirically and
lacking defined parameters for personnel evaluation. However, this research aims
to provide a guide for the optimization and improvement of human talent
management, so that its implementation contributes to raising the operational
efficiency levels of employees and improving the service in product and financial
offerings for the cooperative's external clients.

Keywords: human talent, management, operational efficiency.
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INTRODUCCION

En el transcurso de los afos las instituciones financieras han incluido modelos de
gestiébn de talento humano para fortalecer sus organizaciones, reestructurando
desde la parte interna de sus organizaciones en busqueda de un buen ambiente
laboral; si bien es cierto, los modelos de gestién se enfocan en variables como: la
motivacion y el bienestar laboral. Ademds, involucra actividades sobre
responsabilidad social las cuales hacen sentir a sus colaboradores identificados.

Por consiguiente, el presente trabajo de investigacion tiene el propésito de dar
solucion a los acontecimientos encontrados en la COAC Surangay Ltda., donde la
eficiencia operativa esta significativamente afectada por las deficiencias en la

gestion del talento humano.

Ademas, hace falta realizar procesos rigurosos y estructurados para la seleccién y
reclutamiento de personal; porque existe deficiencia en la contrataciébn de
empleados que no poseen las competencias necesarias para ejercer sus
responsabilidades, lo que se traduce en una menor productividad y mayores costos
operativos. Los programas de capacitacion y desarrollo continuo no son suficientes,
y esto ocasiona que los empleados no actualicen sus conocimientos y mejoren sus
habilidades, lo que reduce su capacidad para adaptarse a los cambios tecnoldgicos

y del mercado.

Ante esta situacion, el trabajo se enfoca en responder ¢ cémo afecta la inadecuada
gestion del talento humano a la eficiencia operativa de la COAC Surangay Ltda.,
considerando que la ausencia de un sistema efectivo de evaluacion del desempefio
impide la identificacion de areas de mejora y la provision de retroalimentacion
constructiva, lo que afecta la motivacion y el rendimiento de los empleados. La alta
rotacion de personal, resultado de politicas ineficaces de retencién y motivacion,
incrementa los costos de reclutamiento y capacitacion, disminuyendo la cohesion y

estabilidad del equipo.



Por ultimo, la falta de alineacion estratégica entre las politicas de gestion del talento
humano y los objetivos organizacionales generan esfuerzos dispares y falta de
cohesion en las operaciones, dificultando la implementacion de estrategias

coherentes que promuevan la eficiencia operativa.

Por lo tanto, esto me lleva la busqueda de soluciones para mejorar la eficiencia de
la Cooperativa SURANGAY Ltda., considerando como objetivo general, desarrollar
un modelo de gestion del talento humano que contribuya a la eficiencia operativa
de la COAC Surangay Ltda., Asi también se proyecta en tres objetivos especificos:
analizar los fundamentos tedricos sobre los modelos de gestion del talento humano
y la eficiencia operativa en las organizaciones; diagnosticar los procesos actuales
de gestion del talento humano en la COAC Surangay Ltda., y el nivel de eficiencia
operativa que se maneja y finalmente, identificar los elementos que componen el
modelo de gestion del talento humano orientados hacia la eficiencia operativa de la

empresa.

La metodologia para conseguir los objetivos se bas6é en emplear una investigacion
de tipo descriptiva, con un enfoque cuantitativo, utilizando para ello una entrevista
estructurada con once preguntas como parte de la herramienta de recoleccién de
datos; la misma que, fue aplicada a ocho colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Surangay Ltda. La importancia de este proyecto de investigacion
se muestra en la estructuracién de procesos y subprocesos basados en un modelo
de gestién de talento humano, el mismo que, esta orientado a promover una gestion
innovadora que logre altos niveles de satisfaccion entre los empleados, socios y

clientes de la cooperativa de ahorro y crédito Surangay Ltda.

Finalmente, los resultados del proyecto denotaron la falta de capacitacién como un
factor de alto interés e influencia en los colaboradores, ademas de la
implementacion de personal adecuado que cumpla con los roles del departamento
de Talento Humano y que gestione al personal de la Cooperativa para que la misma
pueda ser ubicada de acuerdo con las necesidades, habilidades vy
responsabilidades que se atribuyen en cada puesto de trabajo. El personal ademas

demostré su interés por la implementacion de este proyecto que busca la mejora



de su ambiente laboral; de la misma manera se pudo concluir que un modelo
inclusivo enfocado en todas las areas seria ideal para mejorar todos los
departamentos; ubicando con ellos a ocho colaboradores quienes se beneficiarian

del mismo.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1.Introduccién e historia de la gestion de talento humano

La gestion del talento humano se remonta a los inicios del siglo XIX hasta los
primeros afos del siglo XXI, desde su surgimiento a lo largo de los afios se ha ido
enfrentando a un camino de constantes cambios y adaptacion; siempre buscando
mayor eficiencia y haciendo que el talento humano pase de ser solo un recurso para
la generacién de ingresos en las empresas; a tener un trato mas humanistico dentro
de su ambiente laboral con mejores condiciones que reconozcan el potencial y

bienestar de los colaboradores (Paiva, 2024).

De la misma manera Paiva (2024) manifiesta que gracias a la busqueda constante
de mejores condiciones y el reconocimiento del gran aporte que significa para las
empresas el talento humano, sus cambios vienen aliados a la época de la
revolucién industrial entre finales del siglo XVIIl y mediados del siglo XIX; aliado a
una transformacion tecnoldgica y econémica, donde empezaron a nacer las
primeras practicas de la gestion del talento humano por la forma en como las
empresas empezaron a organizarse y producir lo cual influyd en considerar cambios
en la manera de gestionar a los trabajadores obteniendo resultados como la mayor
eficiencia en el trabajo.

El autor ademas manifiesta que hubo un aumento de la demanda y por ende el
surgimiento de nuevas fabricas industriales y por consiguiente grandes volumenes
de produccion, lo cual hizo que las empresas se vieran obligadas a tener un mayor
control y enfoque en la fuerza laboral impulsando cambios desde principios como

se expone a continuacion:
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Figura 1. Principales enfoques para el cambio de la Gestién del Talento Humano

Estudios de
Hawthorne
Estilos de
liderazgo

Formacion vy
Desarrollo en
Linea

toma de Sgﬁg?rzi emodel o0 de Objetivos Bienestar del Efgg?g:dad
Decisiones Claros Empleado
informadas
Apoyo Programas de Campanas de Gestion del 3
Emocional y Desarrollo Conciencia y Talento y Egtt:S::/;tsjtrgfjas
Psicologico Personal Sensibilizacion  Retencion
Flexibilidad %“;gg;"c‘) 9 Enfogue en Salud y geston del
Labora Bl Proposito Bienestar Organizacional
Planificacion y
Estrategia de Comunicacion  Gestién del Desarrollo de Cultura
Recursos y Compromiso  Cambio Liderazgo Organizacional
Humanos

Aprendizaje Flexibilidad vy

Organizacional Adaptabilidad

Fuente: adaptado de Paiva (2024).

En la figura uno, se pueden evidenciar enfoques desde cambios internos de la
organizacion hasta la necesidad de cooperar entre departamentos en la busqueda
de mejores condiciones y bienestar para los colaboradores dentro de un clima
laboral adecuado; de las variables anteriores también se considera importante la
planificacion y organizacion en el departamento de Gestion de Talento Humano a
través de un buen modelo, un estilo de liderazgo y ademas de considerar la
satisfaccion laboral por medio de la capacitacion como eje directo al buen
rendimiento. Estas variables expuestas por el autor reflejan un mayor grado de
incidencia en los modelos y por ende se acoplan a las necesidades del caso
expuesto en este proyecto volviéndolas mas rentables y competitivas sin dejar de

lado que los cambios son constantes y por ende el departamento de Talento



Humano hoy en dia esta en busqueda de mejores, actuales e innovadoras formas

de mantener su mas valioso recurso humano.

Se puede agregar que la gestion de talento humano ha ido tomando dos diferentes
enfoques; considerando las necesidades empresariales en primero lugar el enfoque
inclusivo que busca influir en todos los colaboradores de las organizaciones y por
otra parte se discute el enfoque exclusivo en el que toman en cuenta que existen
ciertos grupos que no generan valor agregado y por ende sus resultados son
desproporcionados y son el grupo que necesita la gestion y las capacitaciones para
aumentar la eficiencia; de tal manera que surge un sin nimero de ideologias que
tratan de explicar la necesidad de solo enfocarse en el personal menos eficiente
para no agotar recursos (Cabezas y Brito, 2021). Sin embargo, temas como los

derechos humanos por el trato igualitario también salen a denotar por otros autores.

Ahora bien, la implementacion de modelos Gestion del Talento Humano también
presenta varias dificultades porque no siempre se consideran variables como la
motivacion, un buen ambiente y los incentivos laborales, que son esenciales para
lograr buenos resultados y de hecho en todos los modelos expuestos en esta parte

bibliografica se habla de la influencia de estas variables (Yupanqui, 2022).

Por su parte, Sanchez et al. (2023) también destaca que la cultura organizacional
es parte de las fortalezas cuando ya se ha trabajado dentro de la organizacién y se
considera una debilidad cuando aun se mantienen dificultades entre los

colaboradores, para entenderlo de mejor manera el autor expone la siguiente figura:



Figura 2. Modelo de estudio de la cultura organizacional
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Fuente: tomado de Sanchez et al. (2023).

En base a la figura anterior el autor explica que la cultura organizacional también
se trata de entenderla y que lo define ademéas como un conjunto de factores internos
y externos que terminan influyendo significativamente en la competitividad y
desempefio; ademas manifiesta que los colaboradores deben entender los valore
s institucionales y practicarlos sin tomar importancia de los niveles o puestos

jerarquicos que ocupen dentro de la organizacién (Sanchez et al., 2023).

Lo que expone el autor también lleva a racionalizar ¢ se ha definido bien su mision
y vision?, ¢son adecuados al rubro del negocio sus valores?, ¢ se considera que la
practica efectiva lograra sus objetivos?; y por otra parte no menos importante sus
objetivos ¢son medibles?; pues como lo han manifestado los autores en la revision
literaria es de vital importancia que la organizacion se encuentre con una base
sélida, metas alcanzables en el mediano a largo plazo y objetivos medibles que
permitan tener una guia por la que los colaboradores deben velar todos los dias y



sumar sus esfuerzos, garantizando buenos resultados de competitividad y por ende

rentabilidad y resultados favorables.

Ademas, los recursos humanos tienen mayor influencia por encima de recursos
financieros, fisicos y técnicos; pues estos permiten a la empresa una ventaja
competitiva proporcionando permanencia Yy constancia en el mercado,
reconociendo que los colaboradores y las caracteristicas de los mismo son un factor
de éxito para las empresas (Mufioz, 2023).

Para finalizar, tal como coindicen las ideas de los autores antes citados una buena
gestién del talento humano haré productiva y exitosa a la empresa pues se basa en
la parte humana que son quienes van a seguir y conseguir los objetivos planteados
pues la meta de todo emprendedor siempre debe estar orientada al éxito de su idea
de negocio (Gaspar, 2021). Para lograr necesita la contribucion permanente y
mejorada de sus colaboradores, siendo al final el resumen de los logros alcanzados
laboralmente por sus miembros parte; de la misma manera no debe dejar de
premiar su labor para motivarles y hacer sentir también que sus esfuerzos tienen
recompensas, esto permitira que a futuro se logren grandes metas inclusive cada
colaborador se proponga metas profesionales que impulsen y mejoren su

prestacion de servicios en su empresa.

1.2.Estudio de modelos de gestion de talento humano

Para el analisis de los distintos modelos de Gestion del Talento Humano, en este
apartado se considerara los distintos puntos de vista de autores a fin de considerar
los modelos y variables mas adecuadas para la implementacién del modelo,

considerando las necesidades que se evidencian en la Cooperativa Surangay Ltda.

En la tabla 1 se muestran los modelos de organizaciones formales para el

departamento de capital humano:



Tabla 1. Modelos de organizaciones formales para el departamento de capital humano

Tipos de modelos Aportes

Modelo funcional: Permite la eficiencia y e Seleccion y reclutamiento del personal

especializacion de cada area. e La capacitacion para el buen desarrollo
e Compensaciones laborales y beneficios
e Relaciones laborales

Modelo de socio estratégico: Promueve ¢ Alineacion estratégica;

un mayor grado de colaboracion en la alta e Gestion de cambio.

direccion.

Modelo de servicio compartidos: Se e Centro de servicio transaccionales;

logra mayor eficiencia en las gestiones de e Centro de servicio estratégicos;

las transacciones. e Centro de servicios de consultoria;

Modelo de red de expertos: Logra alta e Expertos en reclutamiento;

flexibilidad y especializacion. e Expertos en desarrollo organizacional;

e Expertos en compensacion.

Fuente: Adaptado de Lara y Rios (2024).

Con todo y lo anterior, los Modelos de Gestion del Talento Humano siempre deben
estar disefiados de forma estratégica y adecuada para su implementacién y
adaptacion de acuerdo con las necesidades (Benites y Choy, 2023). Con la finalidad
de poder establecer las responsabilidades, politicas internas, manuales y practicas
que se desempefian en la organizacion acorde a cada perfil de los colaboradores,
ademas de mantener un control de la informacion y alinearlos a sus objetivos. De

la misma manera Alarcon y Hernandez (2024) definen sus modelos propuestos a

continuacion:

Tabla 2. Modelos de gestién del talento humano

Modelo

Funciones comunes

Tradicionales

Se caracteriza principalmente por la practica administrativa,
compensacion y desarrollo motivacional relacionando las bases del
mercado laboral con la gestion de talentos.

Innovadores

Se basa en el desarrollo tecnolégico, responsabilidad social,
maximizacion de recursos, responsabilidades y transformacion digital
con entornos intuitivos, eficientes y actuales. Para alcanzar alto nivel de
calidad laboral y empresarial.

Tipos de perfiles

Desde un enfoque: estratégico, contingente y sistematico busca una
combinacion efectiva entre ellos, a través de planificacién tactica y la
contribucién al cumplimiento de los objetivos, con estudios y estrategias
alineadas a los perfiles para el desarrollo y diagnostico de operaciones.

Fuente: adaptado de Alarcén y Hernandez (2024).

Aunque la implementacion de modelos de GTH Gestion de Talento Humano son
intervenidos y analizados acorde a los requerimientos de cada colaborador,

realizando un seguimiento sobre el estado de satisfaccion con el fin de implementar
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estrategias adecuadas y contingentes que aporten valor tanto para el desarrollo
personal como profesional; sin embargo, es muy posible encontrarse con algunas
limitantes que impidan que los modelos sean efectuados de la manera propuesta,
siendo asi se habla de la sinergia del trabajo por la misma que suelen tener poca
estima, temas también como las capacidades intelectuales del colaborador, su
personalidad son factores que pueden llegar a representar una limitante frente a las
posibles decisiones y resoluciones de los problemas en las organizaciones (Alarcon
y Hernandez, 2024).

Ahora bien, considerando la perspectiva de los diferentes autores el modelo
innovador se centra en darle un giro al negocio desde un enfoque tecnolégico,
considerando las caracteristicas de los perfiles para adecuar la tecnologia y
automatizacion de procesos, este modelo ademas considera la motivacion, el buen
ambiente laboral, el estilo de liderazgo y la satisfaccion para su aplicacion; de esta
manera cumple con las caracteristicas que se quiere lograr en la implementacion
de este caso de estudio en el que principalmente se consideraran las variables

indicadas.

Por otro lado, también es importante tener en cuenta las problematicas que se han
originado en la implementacion de los modelos como sus raices radican en cuatro
categorias haciendo alusion al &rea motivacional, la gestion organizacional, los
indicadores influyentes y la problematica (Yupanqui, 2022). Siempre es primordial
gue exista una buena gestion organizacional que permita la implementacién de
mejoras y estrategias en beneficio de la organizacion, pues los problemas
originados muchas veces parten desde la base de la organizacion, es decir, que su
estabilidad y proyeccion dependen mucho de que se tenga una base soélida con el
personal también dispuesto a adaptarse a los huevos cambios e incorporar nuevas

metodologias que sean necesarias para la convivencia organizacional.

Con todo y lo anterior, como respuesta a la probleméatica Moreno et al. (2024)
indican que “la motivacién laboral emerge como una variable significativa del CH
que genera valor para las empresas” (p.81). Un colaborador motivado de las

distintas maneras que puedan surgir en la empresa o reconocido por sus logros y
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méritos tendra en el las capacidades y motivaciones para hacer de su trabajo cada
vez mejor, porque sabe que valoran sus esfuerzos, se preocupan por su bienestar
y por su progreso y crecimiento tanto en el ambito laboral como personal; estas
estrategias o variables ayudan a que las empresas ganen profesionales productivos
que aporten mas y que sobre todo realicen su trabajo con gusto, se sientan
motivados por el trabajo que realizan y lo vean como un crecimiento paralelo con la
empresa; en otras palabras indicar que las dos partes estdn ganando valor, el
colaborador y la empresa.

En contraste, como lo que han manifestado los autores definitivamente una
implementacion de GTH Gestion de Talento Humano aporta buenas herramientas
para sus miembros parte del equipo, permitiendo que exista una alineacion
adecuada de los fundamentos organizativos por los que se rige la empresa;
teniendo en cuenta que son la imagen de su trabajo y la prosperidad de este

depende de su esfuerzo.

1.3.Variables que influyen en la gestién del talento humano

En primer lugar, luego de analizar los modelos de Gestidén del Talento Humano y
las diferentes variables que influyen en el alcance de los buenos resultados por
cada uno, en este apartado se resumen las mas significativas y el aporte que

brindan. A continuacién, se presenta la descripcidon de las variables:

Por consiguiente, en base a la implementacion de modelos de gestion de talento
humano en algunos paises de América Latina ahora se hace una revision literaria
desde la perspectiva de varios autores segun se aplico los modelos de acuerdo con
las variables ejecutadas por cada autor y los resultados se presentan en la presente

figura:



Figura 3. Subsistemas de Gestién de Talento Humano parte 1
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Fuente: tomado de Alarcén y Hernandez (2024).
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Figura 4. Subsistemas de Gestién de Talento Humano parte 2
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Fuente: tomado de Alarcén y Hernandez (2024).

De acuerdo con la figura cuatro, se puede evidenciar que, de los subsistemas
empelados en la implementacion del Modelo de Gestion de Talento, los
subsistemas como: perfil del puesto, reclutamiento, seleccion desvinculacion,
remuneracion, incentivos, capacitacion, higiene y seguridad, relaciones laborales y
evaluacion del Talento Humano son las mas ejecutadas en los modelos propuesto

por autores y precisamente con lo que han logrado éxito en el modelo.

Ahora bien, luego de identificar las variables y subvariables desde distintas
perspectivas en la presenta tabla se mostrard un resumen con las variables a

considerar para el modelo de estudio:
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Tabla 3. Variables de la gestion del talento humano
Variables Definicion

Motivacion Son impulsos que conducen al individuo a lograr sus metas
(Manzano et al., 2022)

Buen clima laboral Cuando el clima laboral es positivo en el trabajo se veran
reflejados buenas actitudes y desempefios (Castillo, 2021)
Estilo de liderazgo Es un proceso que busca dar al lider la capacidad de influir y

motivar a su personal para lograr [sic] una meta en comun
(Montafiez Huancaya et al., 2022)

Satisfaccién laboral Constituye el factor principal para que el colaborador se mantenga
comprometido (Banegas et al., 2022).

Fuente: adaptado de (Banegas et al., 2022); (Castillo, 2021); (Del Rio et al., 2022); (Manzano et al.,
2022); (Montafiez Huancaya et al., 2022)

Las variables expuestas en la tabla anterior son las mas relevantes por su aporte
significativo en las organizaciones, por ende, se ha de considerar llevarlas a cabo
en la planificacion del modelo innovador que se empleara para afrontar la
problematica de la falta de una Gestion de Talento Humano en la COAC Surangay
Ltda.

De la misma manera para el estudio de los modelos de GTH Gestion de Talento
Humano se emplean algunos indicadores, que ayudaran a analizar la efectividad
del modelo y permitirdn efectuar las estrategias y decisiones informadas, a

continuacion, se presenta la siguiente tabla de indicadores:
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Figura 5. Indicadores de Gestién del Talento Humano parte 1
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Fuente: tomado de Alarcon y Hernandez (2024).
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Figura 6. Indicadores de Gestién del Talento Humano parte 1
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Fuente: tomado de Alarcén y Hernandez (2024).

De acuerdo con la literatura consultada por Alarcon y Hernandez (2024) sobre los
indicadores de Gestién de Talento Humano mostrados en la tabla anterior se puede
decir que, de todos los indicadores analizados por los distintos autores, el que
prevalece con aportes significativos es el capital intelectual el mismo que se
relaciona con la innovacién, la experiencia, conocimientos y aplicaciones
tecnoldgicas las mismas que contribuyen hacia una mejora digital en procesos y

aportan al progreso.

De los indicadores antes expuesto la satisfaccion del colaborador, los indices de
liderazgo como la evaluacion de la satisfaccion son medidas que estan
intrinsecamente relacionadas a las variables que se ejecutaran en el trabajo, pues
es importante medir el alcance de estas para atribuir los logros y el éxito del modelo;
ademas para tomar las debidas decisiones sobre los procedimientos a seguir a

partir de los obstaculos que vayan surgiendo en el desarrollo de este.
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CAPITULO Il. APLICACION Y TABULACION DE LA ENCUESTA

2.1.Tipos y enfoques de la investigacion

El presente trabajo se basa en una investigacion descriptiva que busca destacar
las caracteristicas del fendbmeno y tener todas las pautas que lleven a la resolucion
de la problematica; ademas su enfoque es cuantitativo porque se centra en
encontrar las relaciones entre las variables de estudio y su influencia en el modelo

de GTH Gestion de Talento Humano.

Por ende, se parte desde una revision bibliografica con aportes de varios autores y
modelos de GTH que respondan a las necesidades que se requiere enfrentar; para
la recopilacién de la problematica se utiliza como herramienta de recoleccion de
datos una encuesta con preguntas estructuradas dirigidas a ocho colaboradores;
buscando recopilar toda la problematica de la COAC Surangay Ltda., luego de ello

se obtiene los puntos esenciales a tratar con los que se plantea la propuesta.

2.2.Poblacion, técnicas e instrumentos de investigacion

Para el levantamiento de informacién, fue necesario contar con el aporte de ocho
empleados que prestan sus servicios en la COAC Surangay Ltda.,
desempefiandose en los diferentes cargos operativos; de los mismo que se expone

los acontecimientos posibles.

La encuesta se encuentra estructurada de 11 preguntas abiertas, las mismas que
estan direccionadas en la exposicion de la problematica y el sentir de los
colaboradores al ejecutarse esta propuesta de modelo de Gestibn de Talento

Humano.

A través de la aplicacién de la encuesta se logra que la investigacion alcance un
nivel de efectividad del Modelo Innovador, utilizando la informacion recolectada
para abordar la problematica con objetividad y establecer el modelo adecuado

segun las necesidades de la COAC Surangay Ltda. Luego de ello se procede al
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planteamiento de la propuesta con la informacién obtenida por parte de los
colaboradores, ademas se expone los acontecimientos y recomendaciones en

funcién de los hallazgos.

2.3.Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a la investigaciéon efectuada a la COAC Surangay Ltda., con el fin de
conocer desde su perspectiva , cual seria su punto de vista referente a la gestién
de talento humano y las variables de estudio, para lo cual, se elabor6 una encuesta
estructurada que consiste en 11 preguntas de las cuales de ellas corresponde a
preguntas cerradas con seleccion que buscan recabar el punto de vista de los
colaboradores de la Cooperativa; considerando las posibles mejores y puntos de
enfoque, para el analisis e interpretacion de la encuesta ejecutada se presentan los

siguientes apartados donde se resume lo encontrado en cada pregunta:

Modelo de gestion de talento humano

De acuerdo, con la encuesta ejecutada se tiene como resultado que el total de la
poblacién manifiesta que no existe dentro de la COAC Surangay Ltda., un modelo
de gestién del talento humano, la seleccion del personal es realizada por la
valoracién de la gerente o la contadora en la mayor parte de los procesos. Por lo
gue consideran importante y necesaria la implementacion de un mejor sistema de
seleccién y reclutamiento que priorice las responsabilidades y funciones de cada

puesto y en funcion de ello selecciones los perfiles ideales.

Procesos de reclutamiento

En los hallazgos, seis de los encuestados manifiestan que consideran bien el
proceso de reclutamiento que les efectuaron sus superiores en el que indican que
se les detallo sus funciones y responsabilidades; ademas informacién general sobre
salarios y horarios de trabajo, por ende, lo consideran pertinente. Mientras que 2
de ellos se encuentran inconformes con las selecciones efectuadas porque no

existe una buena organizacion de los procesos y en su contrato no consideran
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incentivos laborales como capacitaciones y demas beneficios de crecimiento

profesional.

Medios de informacion COAC Surangay Ltda.

Figura 7. Resultados pregunta 4

Medios
2 publicitarios
Algun referido

Fuente: elaboracion propia

En concordancia con la figura 7, los colaboradores de la COAC Surangay Ltda., en
gran parte manifiestan que la forma en que se han enterado de las vacantes
disponibles ha sido por medios publicitarios como lo son las redes sociales que es
el principal medio que maneja la cooperativa, especificamente la red social
Facebook. La otra parte de la muestra indica que tienen referidos por personas que

han sido parte de la institucién y les han sugerido como una plaza de trabajo.

Induccidn sobre la plaza laboral

De acuerdo con la informacién encontrada el 70% de la poblacion manifiesta que
no existe un plan de induccion para ejercer sus labores respectivas de cada
departamento encargado, por lo que la experiencia es un factor de suma
importancia en las contrataciones que realizan, mientras el otro 30% de la poblacién
que corresponde a 2 de los colaboradores indicO que existieron directrices
generales para realizar sus trabajos y por ende las consideran como el unico plan
inductivo brindado por la COAC Surangay Ltda. De la misma manera que han
manifestado que no existen programas de capacitacién continua que permita el
desarrollo profesional de sus areas, lo mismo que influye en la productividad y
eficiencia del personal al no tener incentivos que ayuden a proyectarse en su plaza

laboral.
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Por otra parte, un 10% de ellos realizan capacitaciones independientes sobre
asistencia laboral y tributacién, asi como también estudio de manuales e

instrucciones para desempenfarse en su area de trabajo.



21

CAPITULO lIl. PROPUESTA

3.1.Titulo de la propuesta

Modelo integral de gestion del talento humano enfocada en la eficiencia operativa
de la COAC Surangay Ltda.

Objetivo de la propuesta

Disefiar un modelo integral de gestion de talento humano alineado con la estructura
actual de la cooperativa, en donde se establecen lineamientos para la seleccién,
capacitacion y desarrollo del personal.

3.2.Contenido de la propuesta

Considerando la estructura vigente de la Cooperativa Surangay Ltda., no se
dispone de un departamento especifico para las funciones de Recursos Humanos,
estas se distribuyen entre la persona de gerencia y la persona de contabilidad. Por
lo que, se hace necesario adoptar un modelo funcional y estructurado que facilite
la mejora de la eficiencia operativa de la cooperativa. Por ende, la presente
propuesta busca establecer un abordaje practico y flexible que integre la gestion de
talento humano dentro de la estructura existente, considerando las funciones de
cada colaborador y alineando sus responsabilidades con los objetivos

organizacionales.
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Figura 8. Modelo de Gestion de Talento Humano
Entorno
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Fuente: elaboracion propia
Mision

“Somos una cooperativa de ahorro y crédito con responsabilidad social, que
impulsa el desarrollo de sus socios y clientes, en especial a pequefios empresarios,
agricultores y artesanos de la comunidad con productos, servicios financieros y no
financieros, agiles honestos y oportunos, fomentando la cultura del ahorro y
administrando sus recursos con honestidad, transparencia y solidaridad.
Comprometidos con el desarrollo socioeconémico del pais” (Cooperativa Surangay
Ltda., 2015).

Vision

“Ser una Cooperativa de Ahorro y Crédito competente a nivel regional y nacional
comprometida con la transformacion social y econdmica de nuestros socios,
clientes y de la comunidad, mejorando su calidad de vida, apoyandolos en la
formacion de su patrimonio, en su bienestar y en su seguridad futura” (Cooperativa
Surangay Ltda., 2015).
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Captacion
Reclutamiento
El reclutamiento busca la identificacion y captacion de profesionales idoneos para

cubrir vacantes en la Cooperativa Surangay Ltda., de modo que, se sugiere el

siguiente proceso:

Figura 9. Proceso de reclutamiento propuesto

Reclutamiento
interno .
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del personal dirigido a
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Reclutamiento

Identificar la
vacante

externo

Fuente: elaboracion propia

Dentro del reclutamiento, es necesario tomar en cuenta la informacién de capital
humano que posee la cooperativa en cuestiéon. Dado que el reclutamiento es un
proceso bidireccional, los aspirantes requieren informacion sobre el clima laboral
dentro de una institucion financiera.
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Tabla 4. Ficha para Requisicion de personal

Indefinido

Término Fijo

Aprendiz

Prestacion de Servicios

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 5. Ficha de proceso de reclutamiento propuesto

PROPUESTA

CAPTACION

RECLUTAMIENTO

Identificar candidatos cualificados para ocupar cargos dentro de la
cooperativa.

Gerente

Departamento administrativo

VACANTES: INSUMOS:

Internos: Empleados que tengas las Requisicion del personal,
calificaciones para un ascenso. sello, esfero, carpetas,
Externos: Postulantes del mercado laboral. internet.

Candidatos dptimos para la vacante/s disponible.

Expansion de sucursales, rotacion del personal.

Analisis de la vacante disponible.

N¢ Postulantes

X
Total de Postulantes

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:

Fuente: elaboracion propia



Tabla 6. Actividades de reclutamiento
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ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO

# Actividad Responsable Descripcion
1 Identificacion de la Contadora Detectar la necesidad de un nuevo
necesidad de la colaborador debido a un crecimiento,
contratacion rotacion o vacante disponible.
2 Elaboracion de Contadora Definir el perfil del cargo, funciones,
requisicion del personal requisitos, y condiciones laborales.
3 Aprobacién de Gerente Autorizar el inicio del proceso de
requisicion reclutamiento de acuerdo con las
necesidades de la cooperativa.
4 Andlisis de perfiles de Contadora Analizar si las calificaciones de los
empleados actuales empleados actuales se ajustan a las
necesidades del nuevo cargo.
5 Definir  fuentes de Gerente Seleccionar los canales de reclutamiento
reclutamiento adecuados para la difusion de la vacante
(LinkedIn, Universidades, etc.).
6 Publicacion de la/s Gerente Difusién de la/s vacante/s en los canales
vacante/s seleccionados.
7 Recepcion de hojas de Contadora Se reciben y organizan las solicitudes de
vida empleo de los postulantes.

Fuente: elaboracion propia

Figura 10. Diagrama de flujo de reclutamiento
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Fuente: elaboracion propia
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Tabla 7. Formato de convocatoria interna propuesto
COAC SURANGAY LTDA.,
Convocatoria Interna

El departamento de en el area de
requiere personal para el cargo de

Los aspirantes deben cumplir con los siguientes requisitos

| En el caso de que alguna persona desee ser parte del proceso por favor dirigirse a
Gerencia

Fuente: elaboracion propia

Tabla 8. Formato de convocatoria externa propuesto
COAC SURANGAY LTDA.,
Convocatoria Externa

Prestigiosa Entidad Financiera requiere contratar

La Cooperativa Surangay Ltda., dedicada a actividades de intermediacién
financiera, con la autorizacién de la Superintendencia de Economia, Popular y
Solidaria requiere contratar personal para el area de del
departamento de -

Los aspirantes deben cumplir con los siguientes requisitos

Interesados enviar hoja de vida actualizada al correo:
| contabilidad@surungay.com

Fuente: elaboracion propia
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Seleccion

En de seleccion se evalla a los aspirantes reclutados para determinar el perfil que
responda de manera mas efectiva a los requerimientos de la cooperativa. Se inicia
con una planificacion adecuada que permita reclutar a los candidatos mas aptos
para la vacante. Una gestion integral y eficiente minimiza los imprevistos y optimiza
los procesos, a diferencia de una gestion deficiente que eleva la rotacion de

empleados, lo cual exige mayor esfuerzo de seleccion.

Figura 11. Proceso de seleccién propuesto

e

s 2 e 2

R

-

«|dentificar los
perfiles que se
adecuan a las
necesidades de

la cooperativa presencialmente aspirante. realizada por
(ya sea a los candidatos el Gerents.
mediante que crmplgln

reclutamiento ?gn 2 r%%f fi

interno o querido.

externo)

N \_____

« Se entrevista

Fuente: elaboracion propia

—

«Comprobar las
capacidades,
destrezas y
habilidades del

Entrevista
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Tabla 9. Ficha de proceso de reclutamiento propuesto

PROPUESTA

CAPTACION

SELECCION

Seleccionar el candidato mejor calificado para la vacante disponible.

Contadora

Departamento contable

VACANTES:

Internos: Empleados que tengas las INSUMOS:
calificaciones para un ascenso. Sello, esfero, carpetas,
Externos: Postulantes del mercado internet.

laboral.

Terna de aspirantes pre-seleccionados luego del analisis de hojas de
vida recibidas.

Expansion de sucursales, rotacion del personal.

Candidato calificado

N¢ Candidatos Seleccionados

Total de Postulantes x 100

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:

Fuente: elaboracion propia



Tabla 10. Actividades de seleccion
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# Actividad Responsable Descripcion

1 Analisis de hojas Contadora Revisar y filtrar las hojas de vida recibidas con el fin
de vida de identificar candidatos que cumplan con el perfil
receptadas deseado.

2 Pre - seleccién Contadora Elaborar una lista con los aspirantes mejor calificados
de candidatos basados en su formacion y trayectoria profesional.

3 Entrevista inicial  Contadora Realizar una entrevista inicial para conocer al
candidato, evaluar su motivacién y verificar
informacion clave de su perfil.

4 Pruebas de Gerente Aplicar pruebas especificas al cargo para evaluar
técnicas y habilidades técnicas y competencias personales.
psicométricas

5 Entrevista final Gerente Realizar una entrevista final a los postulantes
finalistas para verificar que cumplen con los
requisitos y su adaptacioén a la cultura organizacional.

6 Evaluacion y Contadora y Comparar resultados de las entrevistas y pruebas
seleccion del Gerente para determinar el candidato mas adecuado.
candidato final

7 Comunicacién Contadora Se informa a los aspirantes el veredicto del proceso

del resultado

de seleccion.

Fuente: elaboracion propia

Figura 12. Diagrama de flujo de reclutamiento

1
| |
: : Lista de candidatos
e, | Ejecutar entrevista | aprobados
| |
| |
| |
| l
Andlisis de hojas de vida I NO | Citar a entrevista final
- iAprueba?
recibidas : ue I
| |
! sl Archivar |
| |
| !
NO 4Requisitos I Aplicar pruebas técnicas l| Ejecutar entrevista
minimos? | y psicométricas 1
| I
I I
I |
p sl
Archivar : : Comparar resultados
] Calificar pruebas |
Lista de Pre - ! técnicas y psicométricas |
Seleccion de : :
candidatos | |
: : Elegir ganador
sl
: ¢Aprueba? :
| |
Citar a entrevista | NO |
inicial a & | !
i |C|§ alos \ ] Fin
candidatos | Archivar !
pre - seleccionados : I
| |
1 1
-2 "
Fuente: elaboracion propia



Tabla 11. Check list de carpeta personal propuesto
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COAC SURANGAY EORMATO \SI?FIQD;?(;)N
LTDA., REQUISICION DEL PERSONAL -
VIGENCIA:
Nombres Completos:
Apellidos:
Cédula de Identidad:
| Tipo de Contrato: | D Término Fijo D Indefinido D Otro

Fecha de inicio:

Fecha de fin:

Sl

NO

Hoja de vida

Contrato Original

Copia de cédula de identidad

Copia de papeleta de votacioén actualizada

Copia de libreta militar

Copia de certificado de antecedentes penales actualizado

Certificado original de afiliacién al IESS

Manual de funciones a cargo

Copia de recibido de reglamento interno

Copia de pagos (némina / rol de pagos)

Copia de memorandos

Copias de llamadas de atencién

Anexos de asistencias a capacitaciones

Anexos de solicitudes de permisos

Anexos de notificacién/es de vacaciones

Observaciones: |

Contadora

Fuente: elaboracion propia
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Figura 13. Formato de entrevista propuesto

NOMBRE DEL ENTREVISTADO:
CARGO QUE SOLICITA:

EDAD:

PROFESION DEL ASPIRANTE:

I. CONOCIMIENTOS TECNICOS - ESPECIFICOS , FORMACION , EXPERIENCIA PARA EL CARGO AL CUAL ASPIRA

Continua el proceso: Si No:

Firma:

Nombre jefe inmediato Cargo:

TIENE HIJOS:

QUE RESPONSABILIDADES TIENE EN SU
HOGAR:

¢, Como describe sus relaciones familiares ? ¢, Se caracterizan por ?
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Tipo de idioma que domina:
Programas que domina:

IV. INFORMACION EXPERIENCIA LABORAL ( Es diligenciado por Director de Talento Humano o Psicéloga)

EMPFIQ_iSnggDNODE HA TIEMPO LABORADO CARGO PRINCIPALES MOTIVO RETIRO
FUNCIONES
TIEMPO DE
HA TENIDO PERSONAL A CARGO? DESEMPLEO ACTIVIDADES DESAROLLADAS DURANTE ESTE TIEMPO
Sl NO__ CUANTAS PERSONAS?

V. HABILIDADES COMPETENCIA (

Es diligenciado por Director de Talento Humano o Psicéloga )

DOS HABILIDADES QUE LO DESCRIBAN E
IDENTIFIQUEN COMO PERSONA

DOS FORTALEZAS POR LAS CUALES SE DESTACA EN
SU PROFESION O LABOR

ASPECTOS QUE DEBE MEJORAR COMO PERSONA ¢,
QUE ESTA HACIENDO PARA MEJORARLOS?

CUENTEME UN LOGRO LABORAL QUE OBTUVO? QUE
ASPECTOS CONTRIBUYERON A ESE LOGRO?

COMO LO DESCRIBEN LAS PERSONAS QUE ESTAN EN
SU ENTORNO

INTERESES FRENTE AL CARGO Y HACIA LA
UNINAVARRA

QUE HACE O COMO EVALUA SU TRABAJO PARA
SABER QUE QUEDO BIEN HECHO

DESCRIBA UNA SITUACION EN LA QUE ENFRENTO
PROBLEMAS QUE PUSIERON A PRUEBA SU
CAPACIDAD PARA MANEJAR EL STRESS
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¢ COMO SE VISUALIZA EN 1 ANO?

¢ COMO ES SU ESTADO DE SALUD ACTUAL?

VI. FACTORES ( Es diligenciado por Director de Talento Humano o Psicéloga)

1. APARIENCIA PERSONAL

MUY
CUIDADOSO
MALA- ét?/(égﬁgiul'z%m = E%Sgﬁ'im’- llEig EN SU IMPECABLE EN EL VESTIR,
DESCUIDADA AR ENOIN GENERAL | | ABARENGIA ASPECTO, PERSONA ELEGANTE
VESTIDO O
PERSONA
2. FORMA DE EXPRESION
BUENA
EXPRESION POBRE, EXPRESION HABILIDAD PARA
ESP'\EgioBINEﬁ SE ALGO DISPERSO EN gﬁ\lDGAR/;\M\EII\;TLETDDEEzR LOGICA, EXPRESARSE, DINAMICO
SUS EXPLICACIONES CLARA., HABLA CONVINCENTE
CON FLUIDEZ
3. EDUCACION
POSEE LOS
FALTA DE NO'POSEE LA POSEE LA gcs)NOCIMIENT
ENTRENAMIENTO ERUCACION EDUCACION NECESARIOS Y CONOCIMIENTOS

BASICO PARA EL

NECESARIA, PUEDE
MEJORARLA DENTRO

NECESARIA PARA EL

ESTA

EXCEPCIONALES PARA EL
PUESTO

PUESTO PUESTO MEJORANDOL
DE LA EMPRESA OS CON MAS
ESTUDIO
4. EXPERIENCIA

TIENE CIERTA SE HA
NO TIENE TIENE EXPERIENCIA EXPERIENCIA, NO DEDICADO A ES UN VERDADERO
NINGUNA NO HA MiNIMA. CASI NULA ESPECIFICA HA UN MISMO ESPECIALISTA
TRABAJADO ' DESEMPENADO TRABAJO, LO

DISTINTOS TRABAJOS CONOCE BIEN

5. ACTITUD EN ENTREVISTA

RETRAIDO, UN POCO TIMIDO Y gi'l(?g(S)EIgC(Z)EI\ISAARIOS ﬁxlclz?glgig’ SOCIABLE, TRATA A
ASOCIAL RESERVADO PERO NO EXCESIVO PARA NUEVOS CONOCIDOS
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ESTABLECER COMO SI FUERA VIEJOS
AMISTAD AMIGOS
6. POTENCIA
SUPERIOR,
BAJO, ES SUMISO REGULAR, DESEA BUENO QUIERE FUERTES EXCELENTE, BUSCA

PROGRESAR SIN
HACER MUCHO
ESFUERZO

Y NO SE
ESFUERZA

PROGRESAR Y SE
ESFUERZA, NECESITA
ENTRENAMIENTO

ASPIRACIONES
PARA TODO SU
DESEMPENO

AUTOREALIZARSE,SUPERA
CION CONSTANTE.

VII. COMPETENCIAS

Principales competencias y habilidades que se
identifican en el candidato

BAJO

MEDIO

MEDIO ALTO

ALTO

VIIl. CONCEPTO FINAL

SE ADAPTA AL
PERFIL

FIRMA DE DIRECTOR TALENTO HUMANO O
PSICOLOGO

NO SE ADAPTA AL
PERFIL

FECHA: () /(_)/(
)

SE ADAPTA CON ALGUNAS OBSERVACIONES

OBSERVACIONES

Fuente: elaboracién propia



Tabla 12. Prueba Psicométrica propuesta
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COAC SURANGAY LTDA.

PRUEBAS PSICOTECNICAS

Nombre del aspirante:

Nombre del puesto al que aplica:

Instrucciones:

la respuesta correcta y marcarla.

Esta prueba consta de varios desafios con cuatro posibles respuestas cada uno; se debe buscar

Series

Elija la alternativa que continua la serie:

a) b) c) d)

X

30-33-36-39-42-45
a) 45b)47c)48d)50

FHKN ()Y
a)Ob)Tc)Sd)Q
Aptitud Verbal
El sinbnimo de incision es:
a) Corte b) Rigor c) Estimulo d) Curva
Pierna es a rodilla
a) Mano b) Purio ¢) Codo d) Manga
Aptitud Numérica
¢, Qué valor tiene la expresion: 5x4+3-7 ?
a)28b)16c)0d) 24

brazo

es
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Maria ha visitado el doble de paises que José, y a la cuarta parte de ellos volveria a visitar. A José
le agrada la mitad de paises que Maria volveria a visitar, esto es 2. De modo que, José conoce:

a) 4 ciudades b) 8 ciudades c) 16 ciudades d) 32 ciudades
Aptitud Espacial

TXT
T

Oa Ob Oc¢ Od

- 4

Oa Ob Oc¢ Od

Calificacion total:

Fuente: elaboracion propia

Las pruebas de conocimiento dependeran del area en donde abre la vacante, se
evaluaran a los candidatos en un area en especifico. Una vez se obtengan los
resultados, tanto de las pruebas técnicas, como de las pruebas psicométricas u
otras que se requieran, se realizard un informe de calificacion en donde se

determinaran los resultados de los candidatos pre - seleccionados.
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Tabla 13. Informe de calificacion final propuesto

COAC SURANGAY LTDA.,.
Informe de Calificacién Final

Puntaje Maximo Establecido:

Prueba de Conocimientos 50 puntos
Prueba psicotécnica 15 puntos
Entrevista 35 puntos
Total 100 puntos
Puntaje minimo para aprobar 70 puntos

Nota: La calificacion de la entrevista se obtendra mediante, el porcentaje alcanzado por el
puntaje establecido de la entrevista.

Puntaje Obtenido
o H -
N Nombre de Candidato Hoja de Vida Entrewst.a _Prugba_
% | Puntaje Psicotécnica

Calificacion
Total

Fuente: elaboracion propia

Contratacion

Formalizacion de la relacion laboral entre el candidato seleccionado y la cooperativa
mediante un contrato. De este modo, se asegura la transparencia en los términos

del contrato y cumplimiento de normativas laborales vigentes.
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Figura 14. Proceso de contratacién propuesto

- mm  mmm

« Documento de e Tramite
condiciones y firma

laborales. » Documentos de « Legislacién

soporte del del contrato

seleccionado « Registro en

+ Examen némina
medico « Registro en
IESS

\. - ) 9 )

Fuente: elaboracion propia

Tabla 14. Ficha de proceso de contratacion

PROPUESTA

CAPTACION

CONTRATACION

Contratar el candidato mejor calificado para la vacante disponible.

Gerente

Departamento administrativo

VACANTES:

Internos: Empleado que tenga la
calificaciones més alta para un ascenso.
Externos: Postulante con la calificacién
mas alta.

INSUMOS:

Terna de candidatos
cualificados previamente
evaluados

Contrato sujeto a la legislacion laboral vigente.

Expansion de sucursales, rotacion del personal.

Rotacion de personal
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FORMULA:

N2 Empleados Desvinculados

Total de Empleados

Elaborado por:

Verificado por:

Firma:

Firma:

Fecha:

Fecha:

Fuente: elaboracion propia

Tabla 15. Actividades de contratacion

ACTIVIDADES DE CONTRATACION

# Actividad

Responsable Descripcién

Notificacion al candidato

Comunicar al candidato ganador la oferta

1 . Contadora formal del puesto, indicando condiciones
seleccionado e
laborales y beneficios.
Se solicita y recibe la documentacion
Recepcion de documentacion necesaria, como copia de cédula,
2 . Gerente o P
requerida certificados laborales y académicos,
referencias, entre otros.
Se redacta el contrato laboral de acuerdo
3 Elaboracién de contrato Gerente con la normativa laboral vigente y las
condiciones acordadas por el candidato.
. Firmar el contrato por ambas partes,
4 Firma del contrato Gerente . por. P
formalizando la relacion laboral.
Realizar una entrevista final con los
Registro en el sistema aspirantes finalistas con el fin de validar
5 9 y Contadora P

afiliaciones

su compatibilidad y adaptacion a la
cultura organizacional.

Fuente: elaboracion propia

Figura 15. Diagrama de flujo de contratacion

Inicio

Notificacion al candidato

Condiciones
laborales y beneficios

Conversién formal para
acordar beneficios

NO Llegar a un
acuerdo

Solicitar
documentacion
adicional

Recepcion de
documentacién
necesaria

Elaboracion del
contrato

Firma de contrato

S|

Registro en el sistema y
afiliaciones

Fin

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 16. Requisicion del personal

FORMATO CODIGO:
COAC SURANGAY ] VERSION:
LTDA. REQUISICION DEL PERSONAL
VIGENCIA:
DIA MES ANO
FECHA DE SOLICITUD (dd) (mm) (aaaa)

I. INFORMACION PERSONAL

Nombres y apellidos completos: Cédula de identidad No.:
Teléfono Fijo: Teléfono Celular: Direccién de e-mail:
Nacionalidad: En caso de ser extranjero mencione su tipo de visa: EETEE et (C_:r(i);g)ucw vigente: Tipo de Sangre:
DIRECCION Pais: Provincia: Ciudad: Parroquia: Calle Principal:
DOMICILIARIA |
Calle Secundaria Casa / Edificio / Conjunto: Piso / No. Departamento:

Trabajan en Plan familiares o amigos: Mencione sus nombres y apellidos

Il. ESTUDIOS

INSTRUCCION FORMAL

Grado Académico Nombre de la Institucién Ciudad No. Afos de estudio Titulo obtenido

Escuela / Primaria

Colegio / Secundaria

Post Bachillerato

Universidad / Superior

Post Grado
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Otros

Proyectos de Estudio Si/ No Carrera Horario Titulo a obtener

Estudia Actualmente?

Piensa Seguir
Estudiando?

CAPACITACION
Nombre de la Institucién Nombre del curso Fechas
IDIOMAS. | HABILIDADES PARA OPERAR PAQUETES UTILITARIOS:
Indigue su nivel de conocimientos: Excelente (1), Bueno (2), Regular (3)

Idioma Habla Lee Escribe UTILITARRIO NIVEL

Inglés Word
Francés Excel
Quechua Power Point

Otro: Adobe

Otro: Otro:

lll. EMPLEO SOLICITADO

Solicita el empleo de Fecha que puede empezar a trabajar Anglr:r(i:;clm Preferencia de Ubicacion
LD EEs Si/ No Lugar: Carg? Motivo de Salida
en Plan? desempeiiado
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¢ Como se enterd de la vacante?

IV. REFERENCIAS LABORALES DE LOS ULTIMOS EMPLEOS

1. Actual o ultimo empleo 2. Trabajo Anterior 3. Trabajo Anterior 4. Trabajo Anterior
Cargo desempefado Cargo desempefiado Cargo desempefiado Cargo desempeiado
V.25
Funciones Principales Funciones Principales Funciones Principales Funciones Principales

Nombre Empresa Nombre Empresa Nombre Empresa Nombre Empresa
V.26

Direccién y Ciudad Direccién y Ciudad Direccion y Ciudad Direccién y Ciudad
V.27

Teléfonos Teléfonos Teléfonos Teléfonos
V.28
Actividad de la Empresa Actividad de la Empresa Actividad de la Empresa Actividad de la Empresa
V.29
Nombre y cargo ultimo jefe Nombre y cargo ultimo jefe Nombre y cargo ultimo jefe Nombre y cargo Gltimo jefe inmediato
inmediato inmediato inmediato
V.30
Supervisa a: (cuantas personas y | Supervisa a: (cuantas personas y Supervisa a: (cuantas personas y Supervisa a: (cuantas personas y cargo)
cargo) cargo) cargo)
Sueldo Inicial Sueldo Final | Sueldo Inicial Sueldo Final | Sueldo Inicial | Sueldo Final Sueldo Inicial Sueldo Final
V.31
Fecha Ingreso | Fecha Salida | Fecha Ingreso | Fecha Salida | Fecha Ingreso | Fecha Salida | Fecha Ingreso Fecha Salida
V.33
Motivo Salida Motivo Salida Motivo Salida Motivo Salida

V.35




Principal Logro

Principal Logro Principal Logro
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Principal Logro

V.36

INFORMACION ADICIONAL

Informacién

Si/ No

En caso de ser afirmativo, por favor explique:

Nombre de la
Organizacion

Teléfono

Alguna vez ha sido despedido o
le han pedido presentar su
renuncia?

En alguno de sus trabajos ha
tenido la oportunidad de trabajar
con nifios/nifias y adolescentes?

el Art. 307 del Cédigo de Trabajo.

Firma del solicitante:

Certifico: que la informacion consignada en esta pagina y en las anteriores es exacta. Queda entendido que se sometera a verificacién por parte de Plan
Internacional Ecuador y si se comprueba que alguno de los datos o certificados proporcionados por mi son falsos, daré lugar a mi despido inmediato, segun

Fuente: elaboracién propia
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Induccién
Al integrar a un nuevo colaborador a la cooperativa, se le proporciona informacion

mas detallada sobre su rol y cultura organizacional. Este proceso se lleva a cabo a

cargo del Gerente.

Figura 16. Proceso de induccién propuesto

Induccién General

4 N
«Integracion de un nuevo *Induccién al puesto de
colaborador a la trabajo, rutina,
cooperativa. + Dar a conocer al nuevo ubicacion fisica,
colaborador las cosas herramientas y
basicas de la relacién laboral.
cooperativa.

\ o J J o J
Requerimiento - Induccion
especifica

Fuente: elaboracion propia

Tabla 17. Ficha de proceso de induccion

PROPUESTA

CAPTACION

INDUCCION

Integrar al nuevo colaborador guiandolo y comunicandole sus
responsabilidades, politicas, reglamentos y lugar de trabajo de la
cooperativa.

Gerente

Departamento administrativo
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RELACIONADOS

INSUMOS:
: VACANTES: ! ~
ENTRADAS: Candidato seleccionado Guia, politicas y reglamento de la
empresa.
SALIDAS: Resultados de las actividades del nuevo candidato.
PROCESOS

Expansion de sucursales, rotacion del personal.

INDICADOR/ES:

Nivel de Satisfaccion

FORMULA:

Elaborado por:

Verificado por:

Firma:

Firma:

Fecha:

Fecha:

Fuente: elaboracion propia

Tabla 18. Actividades de induccion

ACTIVIDADES DE INDUCCION

# Actividad

Responsable Descripcién

Recibir al nuevo colaborador y presentarlo al

1 Bienvenida y presentacion Gerente equipo de trabajo y brindar una vision general
de la cooperativa.
C . Informar al nuevo colaborador sobre la cultura
Explicacién de la misién, e o :
2 Gerente organizacional y los principios que rigen a la
visién y valores -
cooperativa.
3 Descripcién de funciones y Gerente Explicar detalladamente las tareas y
responsabilidades expectativas del puesto.
Capacitacion sobre Mostrar el manejo de sistemas internos,
4 normativas internas y Contadora herramientas de trabajo y procesos operativos
politicas clave.
. Durante la primera semana, guiar al
O I Supervisor I
5 Acompafiamiento inicial directo colaborador en sus actividades, resolver dudas,
y brindar apoyo en la adaptacion.
Aplicar una encuesta o reunién de
6 Evaluacion de la induccion Gerente retroalimentacion para medir la efectividad del

proceso de induccion.

Fuente: elaboracion propia
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Figura 17. Diagrama de flujo de induccion

1 1
I I
" | Capacitacién sobre |
Inicio | normativas internas y | Evaluacién de induccién
: politicas :
| |
| |
Bienvenida y presentacién | 1
| |
1 Entrega de | Elaborar informe
! manuales y guias l
| necesarias. |
Explicacion de la | |
misién, vision y ! l
valores | |
| 1 (Resultados
| A L. | efectivos?
| compafiamiento | NO
] inicial ]
Explicar detalladamente ! l sl
las tareas y expectativas | |
| |
Gl | | Inicio de funciones sin
: Resolver dudas, y : acompafiamiento
| brindar apoyo en la 1
o s ! adaptacion. l
N |
¢Entendi6? | |
} : Fin
| I
1 1

Fuente: elaboracion propia

Evaluacioén

Andlisis y descripcién de puestos

Identificar y establecer de forma precisa y comprensible las funciones,
responsabilidades y competencias requeridas en cada cargo, son necesarias para
llevarlos a cabo de manera efectiva. De modo que, al sistematizar los
procedimientos, se le atribuye valor a cada cargo, se tiene en cuenta todo el entorno

de este.
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Figura 18. Proceso de induccién propuesto

4 WAl Requisitos fisicos Ry ™~
* Instruccion basica *Materiales,

*Experiencia necesaria herramientas, equipos,

. IC o dinero, etc.
Ada'ptacmn al cargo « Concentracion visual «Contactos
« Aptitudes necesarias « Destrezas y/o internos/externos
habilidades «Informacion
confidencial

Requerimientos
k—/ \ - Responsabilidades /

Fuente: elaboracion propia

Tabla 19. Ficha de proceso de analisis y descripciéon de puestos propuesto

PROPUESTA

EVALUACION

ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

Disefiar y estandarizar un modelo que permita comprender la informacién de
responsabilidades de cada funcionario de la cooperativa.

Contadora

Departamento contable

INSUMOS:
Descripcién completa de cada
puesto de trabajo.

RECURSO HUMANO:
funcionarios contratados

Funcionarios competentes con responsabilidades claras.

Reclutamiento y seleccién, capacitacién y certificacion externa.




49

INDICADOR/ES:

Porcentaje de puestos con descripcién actualizada

FORMULA:

N2 puestos con descripcion actualizada

x100

Total de puestos

Elaborado por:

Verificado por:

Firma:

Firma:

Fecha:

Fecha:

Fuente: elaboracion propia

Tabla 20. Actividades de andlisis y descripcion de puestos

ACTIVIDADES DE ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

# Actividad Responsable Descripcién
Definir qué puestos que seran analizados
Identificacion de puestos en funcién de necesidades
1 : Contadora o X
a analizar organizacionales o cambios en la
estructura.
L Recopilar informacion a través de informes,
Recoleccion de . ) . .
2 . ” Contadora entrevistas, cuestionario, y/o observacion
informacion del puesto :
directa.
A . Identificar las tareas clave, competencias
Analisis de funciones y : ; »
3 » Gerente requeridas y nivel de responsabilidad del
responsabilidades
puesto.
. . Elaborar la descripcion del puesto
Redaccion del perfil del ) o ’ -
4 pUesto P Contadora detallando funciones habilidades, requisitos
y nivel jerarquico.
Revisar las descripciones con los
S . colaboradores de cada area, para asegurar
Validacion con el area Colaboradores y )
5 : que refleje correctamente con las
correspondiente Gerente i o
responsabilidades con supervision del
gerente.
6 Aprobacion final Gerente Aprobar la descripcién de cada puesto.
Documentar y archivar para referencia en
7 Documentar Contadora procesos de reclutamiento, evaluacion y
desarrollo
Revisar y actualizar las descripciones de
8 Actualizacion periodica Contadora cada puesto en caso de cambios

organizacionales o estratégicos.

Fuente: elaboracion propia



Figura 19. Diagrama de flujo de andlisis y descripcién de puestos
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Fuente: elaboracion propia
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Tabla 21. Analisis y descripcion de puestos

PROPUESTA

Tiempo completo I:I Tiempo parcial I:I

Pasante I:I Horas por semana

1 | Por horas 4 | Por mes

2 | Por dia 5| Por trimestre
Por

3| quincena 6 | Por semestre
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Firma: Firma:

Fecha: Fecha:
Fuente: elaboracion propia

Evaluacion de desempefio
La medicion del desempefio individual en funcién con las metas de la cooperativa.
De modo que se implementaran indicadores de desempefio claros y revisiones

periodicas con una retroalimentacion constructiva.

Figura 7. Proceso de evaluacién de desempefio propuesto

f N\ ( -\ g N (

. !Estgblecer «ldentificar
indicadores y fortalezas y
competencias. «Realizar areas de «Comunicar
entrevistas o mejora. resultados de
encuestas segun desempefio y
los criterios planes de mejora.
definidos.

Nl Criterios de  PZANG  \_ /L Y,
evaluacion Resultados

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 22. Ficha de proceso de evaluacion de desempefio propuesto

PROPUESTA

EVALUACION

EVALUACION DE DESEMPENO

Garantizar una evaluacion sistematica y objetiva del rendimiento de los
colaboradores, identificando fortalezas y areas de mejora para optimizar la
eficiencia operativa.

Contadora

Departamento contable

RECURSO HUMANO: INSUMOS:
funcionarios contratados P er_‘flles CIDCERE Sl
indicadores

Informes de desempefio individual.

Andlisis y descripcidn de puestos, Benchmarking de mejores practicas.

Promedio de calificacion de desempefio

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:
Fuente: elaboracion propia




Tabla 23. Actividades de evaluacioén de desempefio
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ACTIVIDADES DE EVALUACION DE DESEMPENO

# Actividad Responsable Descripcién
— . Establecer indicadores y competencias
Definicion de criterios de . N
1 i Gerente clave para medir el desempefio de los
evaluacion
colaboradores.
L Informar a los colaboradores sobre los
Comunicacién del proceso de o e .
2 g Gerente criterios de evaluacion, metodologia y
evaluacion
fechas.
Recopilar datos de desempefio a
3 Recoleccién de informacion Contadora través de informes, y
autoevaluaciones.
Realizar encuestas, revision de
4 Aplicacioén de la evaluacion Contadora objetivos y analisis de desempefio
segun los criterios definidos.
s Procesar los resultados identificando
5 Anadlisis de resultados Contadora . )
las fortalezas y areas de mejora.
Entregar al gerente un informe de
6 Informe de resultados Contadora resultados con planes de mejora de ser
necesario.
Retroalimentacién a los Disefiar planes de capacitacion,
7 Gerente . : ; !
colaboradores incentivos o ajustes en las funciones.
Realizar seguimiento de los
8 Seguimiento Gerente compromisos y programar siguiente

evaluacion para medir mejoras.

Fuente: elaboracion propia
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Figura 8. Diagrama de flujo de evaluacion de desempefio.
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Fuente: elaboracion propia
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Tabla 24. Evaluaciéon de desemperfo

PROPUESTA

MUY

CALIDAD INSATISFACTORIO | SATISFACTORIO BIEN

EXCELENTE

Trabaja atodo su
potencial
Calidad del trabajo

Consistencia en el
trabajo
Comunicacién
Trabajo
independiente
Toma lainiciativa
Trabajo en grupo
Productividad
Creatividad
Honestidad
Integridad
Relaciones con los
compafieros de trabajo
Relaciones con los
clientes
Habilidades
Técnicas

Fiabilidad
Puntualidad
Asistencia

¢ OBJETIVOS ALCANZADOS ESTABLECIDOS EN UNA REVISION ANTERIOR?

OBJETIVOS PARA EL PROXIMO PERIODO DE EXAMEN

COMENTARIOS

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:
Fuente: elaboracion propia
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Desarrollo
Capacitacion
Proceso de mejora continua para fortalecer las competencias técnicas y habilidades

de desarrollo personal. De modo que se implementaran capacitaciones periodicas

en atencion al cliente, tecnologia y normativas financieras.



Figura 9. Proceso de capacitacion propuesto
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Fuente: elaboracion propia
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Tabla 25. Ficha de proceso de capacitacion

PROPUESTA

DESARROLLO

CAPACITACION

Garantizar el desarrollo continuo de las competencias técnicas y
habilidades del personal de la cooperativa, alineando la formacién con los
objetivos estratégicos de la organizacion para mejorar la eficiencia
operativa, la calidad del servicio y satisfaccién al cliente.

Contadora y gerente

Departamento contable y departamento administrativo

RECURSO HUMANO: INSUMOS:
Experiencia y conocimientos previos de los | Resultados de evaluaciones
colaboradores de desempefio

Mejora en el desempefio del personal

Andlisis y descripcidn de puestos, evaluacion de desempefio

Eficacia de la capacitacion

Promedio post capacitacién — Promedio pre capacitacion .

Promedio pre capacitacion

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 26. Actividades de evaluacién de desempefio

ACTIVIDADES DE CAPACITACION

# Actividad Responsable Descripcién
Identificar las necesidades de capacitacion de
Diagnéstico de los miembros, tomar en cuenta las areas de
1 . Contadora . P
necesidades mejora encontradas en la evaluacion de
desempefio.
- , Realizar un informe de las capacitaciones
Planificar el nimero de : , .
S requeridas y las areas a las que se van a dirigir,
2 capacitaciones Contadora ! . L
. fechas y duracion. Enviar a aprobacién por el
requeridos
gerente.
. Identificar y contratar instructores internos y/o
Seleccionar los MR
3 Gerente externos que posean experiencia en los temas
instructores
a tratar.
Promocion Difundir la informacién sobre la capacitacién de
4 y Gerente acuerdo al plan establecido, asegurando que
convocatoria - P
todos los participantes estén involucrados.
L, Evaluar los conocimientos previos de los
Evaluacion pre - Instructores S
5 Y colaboradores que participan en las
capacitacion contratados e
capacitaciones.
L Ejecucion de las sesiones de capacitacion de
Implementacién de la  Instructores :
6 o acuerdo al plan establecido, asegurando que
capacitacién contratados - i
todos los participantes estén involucrados.
7 Evaluacién de la Instructores Realizar una evaluacién de los conocimientos
capacitacién contratados adquiridos mediante pruebas.
o Verificar que los conocimientos adquiridos sean
Seguimiento post - : . )
8 L Gerente aplicados en el area de trabajo y ofrecer apoyo
capacitacion o )
adicional de ser necesario.
Analizar los resultados de las evaluaciones y
. o Instructores . g
9 Retroalimentacion y contratados y obtener una retroalimentacion de los
mejora continua participantes para mejorar futuras
contadora o
capacitaciones.
Preparar un informe detallado sobre los
resultados de las capacitaciones, incluyendo
10 Informe final Contadora métricas de desempefio y la satisfaccion de los

participantes. Incluir los logros alcanzados por
los colaboradores.

Fuente: elaboracion propia
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Figura 10. Diagrama de flujo de evaluacion de desempefio
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Fuente: elaboracion propia

Tabla 27. Ficha de planificacion de capacitaciones propuesto

PROPUESTA

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:
Fuente: elaboracion propia
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Retencién

Reconocimiento y beneficios no monetarios

Estrategias para motivar y fidelizar al personal a través de incentivos no
econémicos. De modo que se recomienda implementar programas de
reconocimiento publico y beneficios como dias libres, o capacitaciones

especializadas.



Figura 11. Proceso de reconocimiento y beneficios no monetarios propuesto
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de los miembros
sobre el sistema de
reconocimientos.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 28. Ficha de proceso de reconocimientos y beneficios no monetarios propuesto

PROPUESTA

RETENCION

RECONOCIMIENTOS Y BENEFICIOS NO MONETARIOS

Fomentar un ambiente de trabajo positivo y motivador dentro de la
cooperativa mediante un sistema de reconocimientos y beneficios no
monetarios que valore y premie el esfuerzo.

Gerente

Departamento administrativo

INSUMOS:
RECURSO HUMANO: Resultados de evaluaciones de
Colaboradores de la cooperativa desempefio, politicas de la
cooperativa

Reconocimientos otorgados, mayor compromiso y motivacion.

Andlisis y descripcién de puestos, evaluacion de desempefio

indice de satisfaccién

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 29. Actividades de evaluacion de reconocimiento y beneficios no monetarios

ACTIVIDADES DE RECONOCIMIENTOS Y BENEFICIOS NO MONETARIOS

# Actividad Responsable Descripcién
L Establecer logros, comportamientos y
Definir criterios de ; ! )
1 - Gerente valores que seran reconocidos, alineados
reconocimiento .
con la cultura de la cooperativa.
o Evaluar el desempefio y recibir
Identificar colaboradores S P y
2 Gerente nominaciones de empleados que han
destacados .
demostrado esfuerzo y compromiso.
. . Determinar si el reconocimiento sera
Seleccionar el tipo de N ; i
3 e Gerente simbdlico (menciones o certificados) o
reconocimiento o . L
beneficios no monetarios (dias libres
. Anunciar y otorgar el reconocimiento de
Comunicar y entregar el e .
4 - Gerente manera publica o privada para reforzar su
reconocimiento : "
impacto positivo.
- Ejecutar incentivos como horarios flexibles,
Implementar beneficios no o .
5 . Gerente capacitaciones, mentorias, o eventos
monetarios .
especiales.
Monitorear el impacto del Evaluar el efecto en la motivacion,
6 - Contadora ~ : -
reconocimiento desempenio y satisfaccion laboral
. . Analizar la efectividad del sistema de
Ajustar y mejorar el proceso o X
7 Gerente reconocimientos y hacer mejoras para

de manera periédica

optimizar su impacto en la cooperativa.

Fuente: elaboracion propia

Figura 12. Diagrama de flujo de reconocimiento y beneficios no monetarios
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Fuente: elaboracion propia
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Tabla 30. Evaluacion para reconocimientos y beneficios no monetarios propuesto

EVALUACION PARA RECONOCIMIENTOS Y
COAC SURANGAY BENEFICIOS NO MONETARIOS cODIGO DEL

LTDA., FORMULARIO
PROPUESTA

Fecha:

Conocimiento del trabajo Rendimiento Utilidad Comunicacién

Candidato # 1

Candidato #2

Candidato #3

Candidato #4

Candidato #5

Si solo puede elegir a una persona, ¢quién sera?
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 31. Formulario de Satisfaccion laboral propuesto

COAC SURANGAY SATISFACCION LABORAL cODIGO

LTDA., FORMULARIO
PROPUESTA

CONTESTA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS

Si Mo
1. ¢Conoces tus funciones y responsabilidades en la empresa?
2. ;Tus superiores te comunican las expectativas y te dan retroalimentacion clara?
3. iTienes las herramientas necesarias para realizar tu trabajo?
4. ;al enfrentarte a un problema laboral, sabes con quien acudir para resolver la situacion?
5. i Hay comunicacidon v apoyo con tu equipo de trabajo?
&. ;El equilibrio entre vida privada y trabajo te parece adecuado?
7. iDispones del tiempo suficiente para realizar tus funciones?
8. ;Compartes la misma mision, vision y valores de la empresa?
9. ;Consideras justo el page gue recibes por tu trabajo?

10. jLe recomendarias trabajar en la empresa a un conocido?
N ) /A /A ON

Muy ) . Muy
Insaticfecho Insatisfecho Neutral Satisfecho satisTecho

12. ;Qué tan satisfecho te
encuentras con la empresa?

Firma: Firma:

Fecha: Fecha:
Fuente: elaboracion propia
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CONCLUSIONES

En el desarrollo del presente trabajo se puede concluir de acuerdo con la
revision literaria ampliada de diversas fuentes, existen Modelos de Gestion
de Talento Humano, enfocados desde varios aspectos tanto innovadores
como tradicionales y otros enfocados en cada perfil, en los que sobresalen
la incidencia de variables como las estudiadas en el caso: motivacion,
beneficios laborales, satisfaccion laboral y bienestar laboral; lo cual lleva a
considerar que efectivamente la aplicacion de un modelo de GTH beneficiara
tanto productiva como eficientemente a toda la COAC Surangay Ltda.

Puede agregarse que existe falta de conocimiento de la cultura
organizacional en la COAC Surangay Ltda., puesto que, la falta de
conocimientos sobre el comportamiento psicosocial hace que los
colaboradores no se sientan entendidos y no reciben capacitaciones que
aporten a su crecimiento profesional, por ende realizan sus actividades de
forma responsable pero el hecho de que no exista un proceso adecuado de
seleccién de perfiles por personal pertinente de Talento Humano provoca un
nivel de productividad bajo y no permite generarle valor a la organizacion,
como ocurriria si la implementacion del modelo de Gestion de Talento
Humano fuera exitoso con todos sus variables e indicadores que se plantea

en este proyecto.

Para concluir en los hallazgos de la aplicaciéon de la herramienta se logré
constatar que es necesario trabajar las variables enfocadas en
capacitaciones frecuentes, ambientes de trabajo adecuados, incentivos
laborales por el logro de metas, planificacion adecuada para realizar
capacitaciones al personal y las evaluaciones de desempefio que permitan
medir el logro de las variables. Esto permitira la seleccion adecuada de
perfiles y la preparacion de los colaboradores para un trabajo eficiente y

productivo.
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RECOMENDACIONES

Como parte de las recomendaciones y de acuerdo a la revision bibliogréafica
seria interesante incorporar un modelo de gestion de talento humano de tipo
innovador porque engloba una especializacion avanzada para cada areas y
sus funciones se centran especialmente en reclutamiento y seleccion,
capacitacion, desarrollo, compensacion, beneficios y relaciones laborales;
gue son esenciales para la cooperativa, su aplicacion permitird tener un
analisis y vision clara del personal que cuenta con habilidades y capacidades
de desempefio del puesto. Este modelo ademas busca el maximo potencial
en conocimientos y lo especializa en cada area para volverlos productivos y

eficientes.

Ademas se recomienda hacer evaluaciones de satisfaccion donde pueda
tomarse en cuenta la opinion de los colaboradores respecto de los incentivos
laborales que consideran a bien desde cada ideologia, es decir pueden ser
bonos para sus familias en navidad adicional a sus beneficios, acceso a
capacitaciones semestrales que permitan su crecimiento laboral, incentivos
para un ascenso de puesto o bonos por el cumplimiento efectivo de sus
metas; otras formas de motivarlos es premiar el buen rendimiento esto
permitird que el colaborar se sienta a gusto en su plaza laboral y se motive
a conseguir logros dentro de su trabajo. Aportando de tal manera
productividad a la Cooperativa y velando por el bienestar de sus

colaboradores, en ambientes laborales adecuados e innovadores.

Con todo y lo anterior, es necesario contratar personal adecuado para
desempeiniar las funciones del departamento de talento Humano, para que
sean guienes incorporen metodologias y estrategias con objetivos medibles
qgue ofrezcan los resultados que se espera del modelo y que continden
implementando estudios internos de comportamiento que le permitan a la
institucion encontrara los perfiles adecuados para el cumplimiento de los
objetivos, misidn y vision institucionales. Esta implementacion permitira que
siempre lleguen perfiles para sumar y que estén dispuestos a ponerse la

camiseta de la Cooperativa en todo momento.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de encuesta

Cargo:

Tiempo trabajando en la cooperativa:

1. ¢Cuenta la cooperativa actualmente con un Modelo de Gestidén de Talento
Humano?
Si
No

2. ¢Considera que la COAC Surangay Ltda., deberia contar con un Modelo de
Gestion de Talento Humano?
Si
No

3. ¢Al momento de ingresar a la COAC le aplicaron algun proceso de
reclutamiento?
Si
No

4. ¢Por qué medios se informd que existen vacantes la COAC Surangay
Ltda.?
Medios publicitarios
Algun referido
Otros.

5. ¢A usted le aplicaron algun plan de induccién antes de dar inicio sus
funciones?
Si
No



6.

10.

74

¢,Brinda la cooperativa capacitacion al personal?
Si
No

¢,Con que frecuencia la cooperativa brinda capacitacion al personal?
A veces
Siempre

Nunca

¢Qué cursos o seminarios, han recibido los funcionarios para mejorar la
productividad?

Atencion al cliente

Solucion de conflictos

Educacion financiera

Economia popular y solidaria

Valores éticos

¢ Se realiza evaluaciones para conocer el desempefio del personal?
A veces
Siempre

Nunca

¢La COAC Surangay Ltda., realiza incentivos a sus colaboradores que
cumplen con las metas?

A veces

Siempre

Nunca
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11.;La COAC Surangay Ltda., tiene manuales de procesos y funciones para cada

puesto de trabajo?
Si

No

Muchas gracias por su atencién.



Anexo 2. Tema: Modelo de gestién de Talento Humano para la eficiencia operativa de la COAC SURANGAY Ltda.
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Pregunta de o Objetivo . o Variables a estudiar para dar C
. . .. |Hipétesis Objetivos especificos . L Instrumentacion
investigacion general cumplimiento a los objetivos propuestos
Desarrollar
un modelo
Un modelo -
.. | de gestion . . .

de (gestion del talento Analizar los fundamentos tedricos | Modelos de gestion del talento humano

de talento humano sobre los modelos de gestidon del
¢ Como afecta | humano que talento humano y la eficiencia operativa
la inadecuada | contribuye a contribuya en las organizaciones Revision literaria
gestion  del|la eficiencia a |a | Diagnosticar los procesos actuales de

operativa L i6 : i
talento p eficiencia gestién del talento humano en I.aCOAC Estilo de liderazgo Encuesta
humano en la|de la operativa Surangay Ltda., y el nivel de
eficiencia Cooperativa de la eficien00cia operativa que se maneja | Satisfaccion laboral
operativa de | Surangay COAC Identificar los elementos que
la COAC | Ltda. Saragar componen el modelo de gestion del | Capacitaciones Propuesta de modelo
Surangay Ltda talento humano orientados hacia la de gestion de talento
Ltda.? eficiencia operativa de la empresa Mejor clima laboral humano

Fuente: elaboracion propia




