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RESUMEN EJECUTIVO

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda. Inicia sus actividades el 12 de julio del
2007, mediante Acuerdo Ministerial N° 00103 e inscrita en la misma fecha en el Registro
General de la Cooperativa con el Numero de Orden 7026. Se dedica a la prestacion
transparente de productos financieros, ademéas de servicios innovadores y oportunos con
nuevas alternativas de facil acceso, dentro de un marco de eficiencia administrativa-
operativa y ética financiera, razon por la cual la institucion ha mantenido un crecimiento
ascendente dentro de la participacion del mercado a nivel de Instituciones Financieras. La
presente investigacion tiene como proposito la implementacion de la unidad de recursos
para mejorar la organizacion interna en la Cooperativa. Los datos obtenidos por la
investigacion de campo aplicado a los clientes internos de la Cooperativa, indican que es
importante la Creacion e Implementacion de este departamento ya que nos ayudara a
establecer procesos y técnicas que tengan por objeto estimular el desempefio eficiente de
todo el personal que conforma la Cooperativa y que la organizacion sea un medio que
permita a los colaboradores crecer como seres humanos y también profesionalmente.Cabe
resaltar que la propuesta tiene todo el apoyo de las personas que conforman la organizacion
como son funcionarios, directivos, gerente general, puesto que por la ausencia y
desconocimiento de los subsistemas de recursos humanos existe conflicto de intereses al

momento de contratar un nuevo colaborador.

PALABRAS CLAVES.

Recurso
Humano
Reclutamiento
Seleccion
Capacitacion

Motivacion

Xv



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se fundamenta en la implementacién de la unidad de
recursos humanos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito” Andina” Ltda., encaminado a
observar las necesidades de la empresa y de sus clientes, de contar con una unidad de
recursos humanos que sirva de ayuda para el personal de la cooperativa, dirigida hacia el
alcance de los objetivos que se han planteado, a través de estrategias propuestas y la

correspondiente secuencia de actividades.

Este trabajo de investigacion consta de 6 capitulos, donde el primer capitulo hace referencia
al problema de investigacion, tema de investigacion, Planteamiento del problema,

justificacion, asi como también los correspondientes objetivos.

En el segundo capitulo se inicia la fundamentacion tedrica del problema mencionado
anteriormente y se toma como aporte los criterios de diversos autores que han realizado
estudios previos en otras realidades. Al establecer la red de categorias por cada variable se
desea presentar un esquema organizado de los conocimientos cientificos que respaldan el
trabajo investigativo.

En el tercer capitulo se describe el enfoque, estilo y tipos de investigaciéon en el que se
fundamenta este trabajo de investigacion, al igual que la metodologia utilizada, se basa en
una busqueda bibliografica y en una intervencion de campo en la Cooperativa de ahorro y

Crédito “Andina” Ltda., a través de un cuestionario a los clientes internos de la misma.



En el cuarto capitulo se presentan los datos estadisticos en forma de tablas o cuadros, en
este proceso incluimos todas aquellas operaciones encaminadas a la obtencion de resultados

numéricos relativos a los temas de estudio que se tratan en los cuestionarios.

Realizamos tabulacion, codificacion y disefio de graficos .Los resultados seran presentados
en tablas y/o mapas graficos que expliquen las relaciones existentes entre las diversas
variables analizadas. Esta presentacion se adecuara a la peticion de nuestros clientes
internos mediante analisis estadisticos de datos, test de contraste de hipdtesis, "Ji

cuadrado".

En el quinto capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones, que pretenden
contribuir con el Disefio de la Unidad de Recursos Humanos, con el fin de direccionar al

personal que permitird mejorar la organizacion interna en la cooperativa.

El sexto capitulo, contiene la propuesta que como tema es Disefiar la unidad de recursos

humanos para mejorar la organizacion interna en la cooperativa.

Se ofrece una amplia relacion de bibliografia que el autor ha encontrado util para trabajar

los temas que comprenden este trabajo de investigacion.

En los Anexos, se adjuntan el arbol de problemas, el modelo de la encuesta utilizada, y un

mapa de la ubicacion de la Cooperativa.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1. Tema

La Unidad de Recursos Humanos y su impacto en la Organizacion Interna de la
Cooperativa de ahorro y crédito “ANDINA” Ltda.

1.2.- Planteamiento del problema

La carencia de la unidad de recursos humanos afecta la organizacion interna enla
Cooperativa de ahorro y crédito “ANDINA” Ltda.



1.2.1. Contextualizacion

Actualmente el mundo se encuentra en una constante transformacion causada por el rapido
avance tecnoldgico. Es por eso que las empresas han entendido la gran importancia de

contar con una unidad de Recursos Humanos.

La Globalizacion en la cual estamos inmersos a puesto de manifiesto nuevas alternativas de
administracion empresarial en Latinoamérica, enfocadas cada vez méas al Recurso Humano,

potencial que se debe desarrollar para poder competir en este creciente mercado.

En este nuevo milenio contar con una unidad de Recursos Humanos ha cambiado;
anteriormente se la veia como un gasto que la empresa o la organizacién debia hacer, ahora
los administradores exitosos han comprendido la gran importanciade contar con el
departamento de RRHH, ya que se encarga de los procesos de la seleccién del personal, del
reclutamiento, de las remuneraciones, etc.; y también de tratar con el recurso mas
importante de cualquier empresa el talento humano, también es encargado de elaborar

estrategias para mantener el climay la cultura laboral.

En nuestro Pais las organizaciones grupales y empresariales, priorizan la elaboracion de
sistemas y dejan en segundo plano y a veces totalmente de lado al crecimiento de los

individuos es decir el Recurso Humano.

Si analizamos las cifras de los presupuestos organizacionales y empresariales,
encontraremos que los montos que se destinan al desarrollar las capacidades humanas de
sus integrantes son insignificantes. No se comprende que la formacién de las personas

como seres humanos, a través de procesos educativos constituye un factor determinante en



el progreso y supervivencia de los individuos, de las agrupaciones y de las sociedades en

general.

Es de gran importancia, reconocer el papel que desempefia el recurso humano en las
diferentes instituciones, para su desarrollo, légicamente dependiendo de una adecuada
interaccion y aprovechamiento de los recursos. Ya que el recurso humano, es un factor
clave, con capacidad de impulsar el desarrollo de ideas y trabajo en equipo, para el adelanto

de la institucién.

Gerenciar Recursos Humanos va mas alla de la planificacion, organizacion, direccion, y
control, es una disciplina empresarial que busca la excelencia en cuanto al desempefio

laboral y la formacion de un 6ptimo equipo de trabajo.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda. Es una institucion financiera que
cuenta con méas de 1300 socios, brinda una prestacion &gil y transparente de productos

financieros

El objetivo de todo empresario o duefio de una empresa es contar con un manejo adecuado
del personal, por tal motivo la empresa se ha visto en la necesidad decontar con un Area de
Recursos Humanos ya que por medio de ella se vincula dos grandes propdsitos: mejorar la
productividad y mantener la congruencia entre los objetivos organizacionales y los
empresariales, es decir, tener a los empleados satisfechos. Un empleado satisfecho es un
empleado productivo.

La creacion de la unidad de Recursos Humanos para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Andina” Ltda.Implica ubicar los puestos necesarios dentro de la institucion, contar
personal competente siguiendo las normas establecidas de seleccidn, capacitacion,
adiestramiento y la pertinente evaluacion de desempefio para formar un equipo de calidad,

eficiente y eficaz



1.2.2. Analisis critico

La falta de una buena gestion de los miembros de las organizaciones impide que el Talento
Humano pueda desarrollar sus habilidades, ya que es un factor muy importante de tal modo
que permita utilizar los recursos de una manera adecuada y lograr incrementar las utilidades
de la empresa, gracias a los factores, fisicos, técnicos, tecnoldgicos y humano, para asi

obtener calidad en el servicio.

La ausencia de la unidad de recursos humanos ocasiona que el personal se encuentre poco
motivado para realizar sus funciones, este factor imposibilita que la cooperativa desarrolle

de manera eficaz la gestion del talento humano.

La deficiencia en el reclutamiento y seleccion de personal genera trabajadores no aptos

para el desempefio de labores, esta causa repercute en la calidad de servicio al cliente.

Ante esta realidad las empresas y sus lideres deben estar dispuestos asumir los cambios y
las transformaciones, la administracion de recursos humanos consiste en un proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la
salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en

beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

1.2.3. Prognosis

De no implementarse la Unidad de Recursos Humanos en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Andina Ltda. Continuara con la debilidad que esta presentandose, utilizar de



manera técnica las diferentes herramientas y procedimientos que la moderna administracion

de personal conlleva, entre las cuales, se mencionan:

Reclutamiento y seleccién de personal.
Servicios y prestaciones
Capacitacion y Desempefio

Beneficios Sociales

1.2.4. Formulacion del problema

¢De qué manera la carencia de la unidad de recursos humanos afecta la organizacion

interna en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.?

1.2.5. Interrogantes (subproblema)

¢Coémo influye la carencia de la unidad de Recursos Humanos en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “Andina” Ltda.?

(Qué organizacién interna mantiene la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.?

¢Con la implementacién de la unidad de recursos humanos mejorara la organizacién interna

en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.?

1.2.6.- Delimitacion del objetivo de investigacién

Delimitacion por Contenido

e Campo Administracion

e Area Recursos Humanos



e Aspecto  Unidad de Recursos Humanos

1.2.6.1. Delimitacién Espacial

Esta investigacion se realizd en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.
Ubicada en el Canton Latacunga, Provincia Cotopaxi.

1.2.6.2. Delimitacion Temporal

La siguiente investigacion tuvo una duracion comprendida entre Mayo a Septiembre del
2012,

1.3. Justificacion

La fuerte competitividad de las instituciones financieras resiste a buscar el mejoramiento y
su supervivencia dentro del mercado cooperativista, es por ello queen la actualidad la
creacion de un departamento de Recursos Humanos, es un punto muy importante para el

éxito de la misma.

Todas las acciones realizadas dentro de un ente son importantes para el crecimiento del
mismo, pero como bien sabemos cada accion es realizada por una persona, es por ello que
el factor humano ha tomado cada vez mas, un papel y posicion muy importantes dentro de
una organizacion. La carencia del Departamento de Recursos Humanos, se evidencia un
desfase en la organizacion y desaprovechamiento de Recursos Humanos; por lo que su
creacion es de vital importancia, el mismo que permitira mejorar las condiciones actuales
de servicio a sus clientes y satisfaccion laboral a su personal beneficiando directamente a la
Cooperativa de ahorro y crédito “ANDINA” Ltda.



Mediante el desarrollo del presente proyecto de investigacion se tratara de generar
beneficios para las partes, es decir, el estudiante obtendra la experiencia en el &mbito
empresarial mientras que la empresa recibira una propuesta para poder dar solucion efectiva
a sus problemas, descubriendo nuevas técnicas del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, logrando asi la contratacion de un personal iddneo para la ejecucion de las

diferentes actividades que se realizan dentro de la misma.

La presente investigacion es factible de realizar ya que se cuenta con la disponibilidad de
los recursos necesarios para desarrollarla como son: fuentes de informacién, voluntad para

realizarlo, recursos: humano, material y econémico.

1.4. Objetivos

1.4.1. General

e Determinar la estructura de la unidad de recursos humanos que permita mejorar la

organizacion interna en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.

1.4.2. Especificos

e Identificar como afecta la carencia de la unidad de recursos humanos en la
cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.

e Analizar la organizacion interna que mantiene la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Andina” Ltda.

e Establecer la unidad de recursos humanos para mejorar la organizacién interna en

la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.



CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

RUIZ, R (2007),en su tema “CREACION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA PRONARIOBAMBA?”, (Tesis Ing.), FACULTAD DE
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, de la ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE
CHIMBORAZO,En conclusion la administracion de Recursos Humanos requiere de una
orientacion humanista y profesional, que oriente al colaborador la consecucion de objetivos
empresariales y personales. Al carecer Pronariobamba de un Departamento de Recursos
Humanos, tampoco existe un director que cumpla con las funciones de su rama por lo que
dichas actividades lo realiza una persona delegada por el Gerente, con buena voluntad, si,

pero sin conocimientos cientificos y preparacion profesional que el caso lo requiere.
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GARCES, R (2011), en su tema “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
Desempeiio Laboral de l1a empresa Muebles Garzon de la ciudad de Ambato”, (Tesis
Ing.), Facultad de Ciencias Administrativas, de la U.T.A, En conclusion para la
organizacion el puesto de trabajo, las tareas tanto habituales como periddicas y eventuales
que debe cumplir el trabajador, se concluye que la empresa si se responsabiliza por dar a
conocer las funciones de que en cada uno de los puestos de trabajo debe cumplir los
empleados. Esta es la razén por la cual los trabajadores deben tener un pleno conocimiento
de lo deberes que deben cumplir y consecuentemente se establecen semejanzas y

diferencias entre los antedichos puestos de trabajo.

CHILUISA, V (2011), en su tema “Aplicacion de Proceso Administrativo y su
incidencia en la productividad de Carrocerias Pérez de la Ciudad de Latacunga”,
(Tesis Ing.), Faculta de Ciencias Administrativas, de la U.T.A, En conclusién el no tener
el proceso administrativo definido e instalado, ocasiona que no tenga una estructura
organizacional clara y las actividades se realicen sin un estudio técnico que permita evaluar
las probleméticas, la aplicacion de estrategias efectivas y el resultado final. Cabe mencionar
también que la falta de planeacion le impide responder a las exigencias presentes y futuras,

impidiendo contar con un direccionamiento estratégico claro.

CAMPOS, D (2011), en su tema “Ejecucion de un Plan Estratégico para Mejorar los
Procesos Administrativos en la distribuidora de embutidos “Projasa” ubicada en la
Ciudad de Ambato, Provincia de Tungurahua”. (Tesis Ing.), Faculta de Ciencias
Administrativas, de la U.T.A, En conclusion El presente estudio busca mejorar en la
Distribuidora de Embutidos “PROJASA” todos los errores administrativos que obstaculizan
el desarrollo 6ptimo en cada uno de los proceso de la institucion, por los cuales se ha visto
afectada y tiene como ambicion desarrollar un Plan Estratégico, debido que para la empresa
es muy importante el disponer de un documento que detalle cada una de las actividades,

para cumplirse a la orden del dia, siguiendo con un enfoque planeado, organizado, dirigido
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y debidamente controlado, para asi lograr los resultados propuestos, ya que es aqui donde
estan involucradas las diferentes partes de la organizacion y su personal..

2.2.- Fundamentacion Filoso6fica

Para la ejecucion de la siguiente investigacion utilizare el Paradigma Critico-Propositivo,

por las siguientes razones:
Fundamentacion Ontoldgica

La globalizacion cada dia mas acentuada, ha llevado a los directivos a reconocer la
necesidad de tener un enfoque global en lugar de uno local; pues solo de esta manera se
estaria garantizando la competitividad y la supervivencia del negocio en un mercado

mundial.

Por esta razon el mencionado paradigma permitira a la Cooperativa y en si al Gerente
General adoptar una nueva actitud y desarrolle las capacidades requeridas que le permitira
adaptar la organizacion de la empresa a la nueva realidad.

Fundamentacién Epistemologica

La presente investigacion permitird tomar conciencia de la importancia del Recurso
Humano y la Organizacion Interna, al Gerente General de la Cooperativa y la
Investigadora, a través de una constante interrelacion entre los sujetos citados; de tal

manera, que se logre identificar la esencia del problema.
Fundamentacion Axioldgica

Los valores representan uno de los instrumentos fundamentales del trabajo investigativo,
que son los empleados para observar y explicar la realidad de la forma més apropiada, de

manera que se puedan lograr resultados en beneficio del desarrollo de la investigacion.
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En esta investigacion se va a tomar medida adecuadas para recopilar la informacion de una
manera eficaz y eficiente para a la larga tener unos resultados de calidad y llevar a cabo los

objetivos planteados.

Toda empresa se desenvuelve en un ambiente dinamico y cambiante, entendiéndose por
esto a los clientes internos, por lo que el recurso humano es de vital importancia para todas
las organizaciones la promocién exige en ellas un mayor grado de aplicacion, ser mas
competitivos e ir mejorando continuamente para estar en la capacidad de competir con

empresas a nivel local, nacional y en un futuro internacionalmente.

2.3.- Fundamentacion Legal

La presente investigacion se fundamenta legalmente en:

Ley de cooperativas en Ecuador

Naturaleza y fines

Articulol.Son Cooperativas las sociedades de derecho privado, formadas por personas
naturales o juridicas que, sin perseguir finalidades de lucro, tienen por objeto planificar y
realizar actividades o trabajos de beneficio social o colectivo, a través de una empresa
manejada en comun y formada con la aportacion econdmica, intelectual y moral de sus

miembros.

Articulo2. Los derechos, obligaciones y actividades de las Cooperativas y de sus socios se
regiran por las normas establecidas en esta Ley, en el Reglamento General, en los reglamentos

especiales y en los estatutos, y por los principios de cooperativismo.

Articulo 3.Las Cooperativas no concederan privilegios a ninguno de sus socios en particular,

ni podran hacer participar de los beneficios, que les otorga esta Ley, a quienes no sean socios
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de ellas, salvo el caso de las Cooperativas de produccion, de consumo o de servicios que, de
acuerdo con lo establecido en esta Ley o en el Reglamento General, estén autorizados para
operar con el publico.
REGIMEN LABORAL ECUATORIANO
CODIGO DEL TRABAJO (2005)
Capitulo IV
De las obligaciones del empleador y del trabajador

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Sonobligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan altrabajador, en los términos del contrato y

deacuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas ydemas lugares de trabajo, sujetdndose a
lasmedidas de prevencion, seguridad e higienedel trabajo y demas disposiciones legales
yreglamentarias, tomando en consideracion,ademas, las normas que precautelan eladecuado

desplazamiento de las personascon discapacidad;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los dtiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea
realizado

10. Respetar las asociaciones de trabajadores;

15. Atender las reclamaciones de lostrabajadores;
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2.4. Categorias Fundamentales

Grafico N.- 1Variable IndependienteRecursos Humanos
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Gréafico N.- 2Variable Dependiente Organizacion Interna
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DEFINICION DE CATEGORIAS
2.4.1.- Variable Independiente (Recursos Humanos)
EMPRESA

MUNCH, L (2010), La importancia de las empresas es indudable, ya que son el motor
propulsor del desarrollo econémico de los paises, asi como la familia es la cedula de la

sociedad, la empresa es la célula de la actividad economica.
CONCEPTO

intimamente relacionado con el concepto de administracion esta el d empresa porque es el
campo donde se lleva a cabo y se han desarrollado todas las teorias, técnicas, formas,

enfoques y escuelas de administracion.

MOYANO, J (2011), La empresa como sistema: Un sistema se puede definir como un
conjunto de elementos de cualquier clase (conceptos, ideas, objetivos, personas, etc.),
cumpliéndose que cada parte influye sobre el todo, pero no de forma aislada respecto a los

demas componentes del sistema.

El componente sistema es aplicable a diversos ambitos (biologia, economia, psicologia,
etc.). De esta manera, también podemos considerar la empresa como un sistema, en el que

es posible reconocer (Bueno, 2002):

e Un conjunto de elementos: factores humanos, econdémicos. financieros, etc.

e Un conjunto de relaciones (estructura del sistema)

e U plan comun: objetivos que hay que alcanzar, tanto a corto como a largo plazo.

e Unas funciones caracteristicas (funciones de transformacion) para llevar a cabo el
plan comun.

e Un conjunto de estados observables a lo largo del tiempo.
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ADMINISTRACION DE PERSONAL

VALENCIA, J (2007),Es una parte de las ciencias administrativas que estudia las
relaciones, normas y procedimientos; aptitudes y actitudes entre las organizaciones y los
trabajadores para satisfacer las aspiraciones colectivas propendiendo el desarrollo y
bienestar general para de esa forma contribuir a forjar una comunidad que cubra las

necesidades de sus miembros.
a) Politicas en la administracion de personal

Las politicas son reglas predeterminadas de accién establecidas con el fin de guiar a una

institucidn hacia sus objetivos, procurando una integracion total.

Entre ellas tenemos las siguientes:

. Planificacion de la mano de obra.

. Reclutamiento y seleccion de personal.
. Clasificacion y valoracion de puestos.
. Evaluacién y seguimiento. (Capacitacion y perfeccionamiento)
. Salarios.

. Incentivos.

. Bienestar Social y Laboral.

. Planificacion de profesionales.

. Preparacion para la jubilacion.

. Promocion y ascensos.

. Traslados y cambios.
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. Desarrollo organizacional

PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

G. Bohlander G. Shrerman A. Snell S. (2003),Es el proceso de anticipar y prever el
movimiento de personas hacia el interior de la organizacién, dentro de esta y hacia afuera. Su
propdsito es utilizar estos recursos con tanta eficiencia como sea posible, donde y cuando se

necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion.

WERTHER Y DAVIS (2004)La planificacion de recursos humanos es una parte esencial que
encierra la gestion de empresas, y esto se debe a que la misma se encarga de proyectar a futuro
los planes que se llevaran a cabo con respecto a las actividades que deberan ser desarrolladas
mediante la utilizacion de los recursos humanos, es una técnica para determinar de forma
sistematica la provision y demanda de empleados que una organizacion padecerd en un futuro
mas o menos préximo, proceso mediante el cual se determinan las necesidades de recursos
humanos de una organizacion y se garantiza la disponibilidad de personal cualificado para los

puestos adecuados y en los momentos adecuados.

FUNCIONES EMPRESARIALES

MUNCH L, (2007), Las areas funcionales son de vital importancia ya que:

o Atraveés de estas se logran los objetivos de la empresa.

e Su existencia permite una mayor eficiencia y eficacia promovida por la
especializacion, la cual elimina la duplicidad de esfuerzos y facilita la optimizacion
de recursos.

o Delimita funciones y jerarquias.

« Son indispensables para trabajar eficientemente.

La forma de organizar las areas funcionales o departamentos depende de su tamafio, del

volumen de operaciones y de sus recursos. Por ejemplo, una empresa pequefia no
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necesariamente tiene todos los departamentos; una o dos personas pueden realizar las
actividades inherentes a dicha funcién. Conforme las organizaciones crecen, se hacen méas
complejas y serd necesario que un especialista se dedique a cada una de las actividades. Por
tanto, la organizacion de las areas funcionales depende del tamafio, giro o actividad de la

empresa.

MUNCH L, (2010), Para lograr sus objetivos, independiente de su tamafo, toda empresa
realiza cinco funciones basicas: elaborar el producto o servicio, venderlo, invertir y manejar
el dinero para producirlo, a la vez que controlar las ganancias que obtiene, y manejar la
informacion y la tecnologia, contratar y coordinar al personal para que desempefie sus
labores tendientes al logro de los objetivos organizacionales. A estas cinco funciones se les
denomina areas funcionales o departamentos de la empresa; las cuales usualmente son:
produccion, mercadotecnia, finanzas, sistemas y recursos humanos, respectivamente. La
magnitud de estas areas, sus nombres, asi como el nimero de personas que las integran,

varian de acuerdo con la complejidad, el tamafio y las caracteristicas de cada empresa.

INTERNET, Funciones de la empresa.-La empresa en una economia de mercado cumple
con las siguientes funciones generales:

a) Organiza y dirige basicamente el proceso de produccién, si bien, a veces, se le marcan o
regulan ciertos aspectos y lineas de actuacion de su actividad por los organismos estatales
de planificacion y direccién econémica.

b) Asume ciertos riesgos técnico-economicos inherentes a la anterior funcién, riesgos que
se matizan por los principios de responsabilidad y control de la empresa.

El riesgo se ve atenuado, entre otras, por las causas siguientes:

1. El progreso de las técnicas de gestion, permitiendo mejorar la planificacion,
programacion, presupuestario y control.

2. La posicion de privilegio de la empresa en el mercado.

3. La dispersion del riesgo al aplicar los fondos financieros a explotaciones diversificadas.
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4. La constitucion de empresas multinacionales, asi como acuerdos y conciertos de

actuacion con las mismas.

RECURSOS HUMANOS

PORRET, M (2008), La direccion del personal es el sector de la direccidn que se ocupa de
la programacion, organizacion, direccion y control de las diversas funciones operativas
encaminadas a conseguir desarrollar, mantener y utilizar el equipo humano de trabajo
sefialando el mismo autor que esta accion siempre debe tener lugar respetando los objetivos
y finalidad propios de la empresa, trabajadores y de la comunidad a la que pertenece. Esta
actividad dificilmente puede desarrollarse sin una organizacién. Al conjunto de actividades
especializadas o Ilamaremos Departamento de Personal, o so queremos de Recursos

Humanos, por utilizar un término mas actual.

CHIAVENATO, | (2011), El éarea de recursos humanos tiene un efecto en las personas y
en las organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el
mercado, de integrarlas y orientarlas, hacerlas producir, desarrollarlas, recompensarlas o
evaluarlas y auditarlas, es decir, la calidad en la manera de gestionar a las personas en la

organizacion, es un aspecto crucial en la competitividad organizacional.

IDALBERTO CHIAVENATO (2002),“La administracion de los recursos humanos es el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento y

seleccion, servicios y prestaciones, capacitacion y desarrollo y beneficios sociales.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

CHIAVENATO, I. (2002) Consiste en reclutar y seleccionar a las personas que vas

trabajar en la empresa, basandose en parametros preestablecidos.
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Corresponde al proceso mediante el cual la organizacion atrae candidatos del mercado de
recursos humanos para abastecer su proceso selectivo. Funciona como un proceso de

comunicacion.

WENDELL L. French (2000), “La seleccion de personas es un subproceso importante del
mas amplio proceso de colocacion. Los sistemas que se disefian para administrar este
subproceso casi universalmente incluyen formas de solicitud y entrevistas. Ademas de tales
dispositivos con frecuencia se utilizan pruebas, verificaciones de referencias y examenes

fisicos.”

MUNCH L, (2007), La funcion de reclutamiento y seleccion es también conocida como
contratacion y empleo. A través de esta se logra que todos los puestos sean ocupados por

personal idoneo, de acuerdo con las necesidades de la organizacion.

El reclutamiento es un conjunto de actividades cuya finalidad es atraer personal
debidamente calificado para ocupar puestos dentro de la organizacion.

El reclutamiento es un medio a través del cual la empresa divulga y ofrece sus
requerimientos de personal en el mercado de trabajo. Para ser eficaz, el reclutamiento debe

atraer un grupo de candidatos suficientes para garantizar la seleccion de personal idoneo.

RELACIONES LABORALES

MUNCH L, (2010), También son conocidas como relaciones laborales o relaciones obrero-
patronales. Una de las funciones mas importantes del area de recursos humanos es preparar

y llevar a cabo negociaciones con el sindicato u organizaciones.

Estas negociaciones dan como resultado un contrato colectivo de trabajo que especifica los
términos y condiciones de empleo, e incluyen condiciones de contrataciones, jubilaciones,

despidos, motivaciones, comunicacion y clima laboral.
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Es importante mantener buenas relaciones con el personal y el sindicato u organizaciones,

para lograr un ambiente organizacional adecuado y obtener mayor productividad.
SALUD OCUPACIONAL

MUNCH L, (2010), Tiene como objetivo reconocer, evaluar y controlar aquellos factores
del ambiente o psicologicos, que provienen del trabajo y que pueden causar enfermedades o
deteriorar la salud, con la finalidad de reducir control y evitar accidentes en ele trabajo, y
preservar la salud y bienestar del personal. La Salud ocupacional es de vital importancia

para evitar riesgos en los trabajadores y en los bienes de la empresa.
CAPACITACION Y DESARROLLO

WERTHER, W. Y DAVIS, K. (2008)“Aunque la capacitacion (el desarrollo de
habilidades técnicas, operativas y administrativas para todos los niveles del personal)
auxilia a los miembros de la organizacion a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios
pueden prolongarse durante toda su vida laboral y pueden ayudar en el desarrollo de la

persona para cumplir futuras responsabilidades.”

BOHLANDER G., SHERMAN, A. Y SNELL, S. (2003), “La capacitacion ha cobrado
gran importancia para el éxito de las organizaciones modernas. Recuérdese el capitulo 1,
donde se vio que las organizaciones suelen rivalizar en base a las capacidades: conjuntos
fundamentales de conocimientos y experiencia que les dan una ventaja sobre sus
competidores. La capacitacion desempefia una funcion central en el crecimiento y el
refuerzo de estas capacidades, por lo cual se ha convertido en parte de la columna vertebral

de la instrumentacion de estrategias”

(MONDY, W. Y NOE, R. (2005), Es el centro de un esfuerzo continuo disefiado para
mejorar las capacidades de los empleados y el desempefio organizacional. Algunos gerentes
usan los términos capacitacion y desarrollo indistintamente. Sin embargo, otras fuentes

hacen la siguiente distincion: la capacitacion imparte a los empleados los conocimientos y
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las habilidades necesarios para sus actividades actuales. Por otro lado, el desarrollo implica
un aprendizaje que va mas alla del trabajo diario y posee un enfoque de largo plazo.

BENEFICIOS SOCIALES

CHIAVENATO, I. (2002), Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios
que las empresas ofrecen a sus empleados. Estos beneficios pueden ser financiados total o

parcialmente por la empresa.

INTERNET, Uno de los aspectos mas importantes de la gestion de Recursos Humanos es
contar con una politica retributiva que motive a los empleados. Actualmente, ya no basta
con limitarse a subirles sus salarios segun el porcentaje fijado por el convenio colectivo
sino que es necesario buscar nuevas formulas de retribucion; férmulas que le permitan a la
empresa ser mas competitivas pero sin soportar un gran incremento en sus costes salariales

que puedan comprometer su cuenta de resultados.

Por ello, son cada vez méas las empresas, grandes y pequefias, que utilizan iniciativas que
permiten a los empleados disponer de un mayor salario neto (el bruto menos impuestos y
menos las cotizaciones a la Seguridad Social) a través de un plan retributivo que incluya
ventajas fiscales ajustadas a la empresa y a sus necesidades, recibiéndolo como un

Beneficio Social.

2.4.2.- Variable Dependiente (Organizacion Interna)
ADMINISTRACION

HEINZ, H (2004), La administracion es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el
que, trabajando en grupo, los individuos cumplen eficientemente objetivos especificos. Esta

definicion basica debe ampliarse:
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e Cuando se desempefian como administradores, los individuos deben ejercer las
funciones administrativas de planeacion, organizacion, integracion de personal,
direccion y control.

e Laadministracion se aplica a todo tipo de organizaciones.

e Se aplica a administradores de todos los niveles organizacionales.

e Laintencion de todos los administradores es la misma: generar un superavit.

e Laadministracion persigue la productividad, lo que implica eficacia y eficiencia.

Como todas las demas préacticas profesionales (medicina, composicion musical, ingenieria,
contabilidad e incluso beisbol), la administracion es un arte. Es saber cémo hacer algo. Es
hacer cosas en vista de las realidades de una situacion. Aun asi, los administradores
trabajaran mejor si hacen uso de los conocimientos organizados acerca de la administracion
es un arte, los conocimientos organizados en los que se basa la préctica son una ciencia. En

este contexto, ciencia y arte no son mutuamente excluyentes, sino complementarios.

AMARU, A (2009), La administracion es el proceso de tomar decisiones sobre los
objetivos y la utilizacion de los recursos. Abarca cinco tipos principales de decisiones,
Ilamados también procesos o funciones: Planeacién, organizacion, liderazgo, direccion y

control.

La administracion es importante en cualquier escala de utilizacion de recursos para realizar

objetivos de indole individual, familiar. Grupal, organizacional o social.

Para aprovechar mejor el estudio de la administracién, usted debe pensar en situaciones
précticas en que las personas utilicen recursos para producir bienes y servicios. Considere
organizaciones cercanas, como las panaderias, supermercados, el ayuntamiento de su

ciudad y otras, con las cuales tenga contacto directo.

GARETH R, JENNIFER M, (2006), La administracion es la planeacion, organizacion,
direccién y control de los recursos humanos y de otra clase, para alcanzar con eficiencia y

eficacia las metas de la organizacion. Los recursos de una organizacion, comprenden
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bienes, la gente y sus capacidades, habilidades (know - how) y experiencia; la maquinaria,
materias primas, tecnologias de computo y de informacion y patentes, capital econémico,

empleados y clientes legales.
DIRECCION

MUNCH, L. (2010),Es la ejecucion de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a traves de la motivacion,

la comunicacion y el ejercicio del liderazgo.

BERNAL, C (2008) , Es un proceso que tiene relacion con la motivacién y el liderazgo de
las personas y los equipos de trabajo en la compafia, la estrategia de comunicacion, la
resolucion de conflictos, el manejo del cambio, etc., con el proposito de conducir a las

personas al logro de los objetivos propuestos en la planeacion.

ROBINS Y COULTER (2006), La direccion es una funcion de la Administracion que
consiste en motivar a las personas e influir en ellas y en sus equipos para que realicen sus

trabajos en funcion del logro de los objetivos organizacionales.
TECNICAS DE DIRECCION

AMARU, A (2009 p. 375) El proceso de direccion consiste en realizar actividades
mediante la aplicacion de energia fisica, intelectual o interpersonal para ofrecer productos,

servicios e ideas.

No todo puede preverse o planearse. Sin embargo, en la mayoria de los casos hay un plan,
explicito o implicito, que sustenta la ejecucion de cualquier actividad. La naturaleza de las
actividades varia mucho de un caso a otro. Todo depende del tipo de organizacion, los

objetivos, la competencia de las personas, la disponibilidad de recursos y de otros factores.

MUNCH, L. (2010) La direccion es la etapa mas representativa de la administracion ya

que en esta se efecttan las demas etapas del proceso administrativo.

26



PROCESO ADMINISTRATIVO

KELO TOSO,( 2008),la administracion es el proceso de planificar dirigir y controlar las
actividades de los miembros de una organizacién, asi como también asegurar la correcta
utilizacion de los recursos existentes en la organizacion, con la finalidad de alcanzar los
objetivos y las metas establecidas.

Entiéndase por proceso una forma sistematica de realizar las cosas.

Elementos del Proceso Administrativo

Planificacion.- Implica que los administradores piensen con anticipacion en las metas y las
acciones, y gque base sus actos en algun plan, l6gica y no en corazonadas. Los planes que se
realizan presentaran los objetivos de la empresa y asi mismo estableceran los

procedimientos méas adecuados para alcanzar dichos objetivos.

Organizacion.- Organizar es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y
los recursos entre los miembros de una organizacion, de tal manera que estos puedan
alcanzar las metas de la organizacion.

Los gerentes debera, adaptar la estructura de la organizacion a sus metas y recursos,

proceso conocido como disefio organizacional.

Direccion.- Dirigir implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen
tareas esenciales.

Los gerentes dirigen tratando de convencer a los demas que se les unan para lograr el futuro
que surge de los pasos de la planificacion y la organizacion, los gerentes al establecer el

ambiente adecuado, ayudan a sus empleados a su mejor esfuerzo.

Control.- El gerente debe estar seguro que los actos de los miembros de la organizacion la
conduzcan hacia las metas establecidas. El control entrafia los siguientes elementos basicos:
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1. Establecer estandares de desempefio

2. Medir los resultados presentes

3. Comparar estos resultados con las normas establecidas

4. Tomar medidas correctivas cuando se presentan desviaciones

Los administradores tienen que preocuparse por el control porque con el tiempo los efectos

en la organizacion no siempre resultan como se planearon.

MUNCH, L (2010), La administracién comprende una serie de fases, etapas o funciones,
cuyo conocimiento resulta esencial para aplicar el método, los principios y las técnicas de
esta disciplina correctamente.

Grafico N.- 3Proceso Administrativo

CONTROL

DIRECCION PLANEACION

INTEGRACION ORGANIZACION

Fuente: MUNCH, L (2010)
Elaborado por: Gabriela Chiluisa.

En la administracion de cualquier empresa existen dos fases: una estructural, en la que a
partir de uno o mas fines se determina la mejor forma de obtenerlos; y la otra operacional,
en la que se ejecutan todas las actividades necesarias para lograr lo establecido durante el

periodo de estructuracion.
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ORGANIZACION

MUNCH, L (2010), El proposito de la organizacién es simplificar el trabajo, coordinacion,
optimizar funciones y recursos. En otras palabras: lograr que el funcionamiento de la
empresa resulte sencillo y que los procesos sean fluidos para quienes trabajan en ella, asi

como para la atencién y satisfaccion de los clientes.

En esta etapa se definen las areas funcionales, las estructuras, los procesos, sistemas y
jerarquias para lograr los objetivos de la empresa asi como los sistemas y procedimientos

para efectuar el trabajo.

Las organizaciones implica multiples ventajas que fundamentan la importancia de

desempenar las actividades eficientemente, con un minimo de esfuerzo

e Reduce los costos e incrementa la productividad
e Reduce o elimina la duplicidad
e Establece la arquitectura de la empresa

e Simplifica el trabajo

BENJAMIN, E (2009). “Se refiere al proceso que parte de la especializacion y division del
trabajo para agrupar y asignar funciones a unidades especificas e interrelacionadas por
lineas de mando, comunicacion y jerarquia con el fin de contribuir al logro de objetivos de
comunicaciones a un grupo de personas.

INTERNET, Una Organizacién es un grupo social compuesto por personas, tareas y
administracion, que forman una estructura sistematica de relaciones de interaccion,
tendientes a producir bienes o servicios para satisfacer las necesidades de una comunidad
dentro de un entorno y asi poder satisfacer su proposito distintivo que es su mision.
PROCESO

MUNCH L. (2010), Los procesos de organizacion estd constituida por las siguientes

etapas:

29



e Divisién de trabajo

e Coordinacion

Grafico N.- 4Etapas de la organizacion

Division de
trabajo

Coordinacion

Etapas de la
organizacion

Fuente: MUNCH L, (2010) Administracién, Gestién Organizacional, enfoques y proceso administrativo, Pablo
Miguel guerrero rosas, primera edicién 2010, México, Pearson Educacioén, Pag. 320

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
Division de trabajo

Consiste en la delimitacion de las funciones con el fin de realizar las actividades con mayor

precision, eficiencia y especializacion para simplificar los procesos.
Coordinacion

La coordinacién es el proceso de sincronizar y armonizar las actividades para realizar con

la oportunidad y calidad requerida.

Es indispensable que la division del trabajo se sustente en la coordinacion, la cual consiste
en lograr la unidad de esfuerzos de forma tal que las funciones y los resultados se

desarrollen sin duplicidades, tiempos ociosos y fugas de responsabilidad.

La eficiencia de cualquier sistema organizacional estara en relacion directa con la
coordinacion, misma que se obtiene a través del establecimiento de lineas de comunicacion

y autoridad fluida.
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ESTRUCTURA

MUNCH L. (2010), Dependiendo de las caracteristicas y requerimientos de cada empresa,
se requiere definir con toda claridad las labores y actividades que habran de desarrollarse en
cada una de las unidades de trabajo o puestos de los distintos departamentos o areas de la
organizacion. Esta etapa de la division de trabajo consiste en determinar y clasificar todos
los factores y actividades necesarias para llevar a cabo, de la mejor manera, un trabajo. La
descripcién de funciones se a realiza, primordialmente, a través de las técnicas de analisis

de puestos y de la carta de distribucion del trabajo o cuadro de distribucion d actividades.

e Funcional.- Consiste en agrupar las actividades analogas segin su funcién
primordial para lograr la especializacion y, con ello, una mayor eficiencia del
personal. Este es el tipo de organizacion mas usual.

e Clientes.- Consiste en establecer departamentos cuyo objetivo es servir a los
distintos compradores o clientes. Por lo general se aplica en empresas comerciales,
principalmente en tiendas de autoservicios y almacenes departamentales, aunque

puede también utilizarse en organizaciones de servicio e industrias.
MODELOS

MUNCH L. (2010), Se refiere a los distintos tipos, sistemas o modelos de estructuras

organizacionales que se pueden implantar en una empresa.

La determinacion de la clase de organizacion o estructura mas adecuada depende de
factores tales como el giro, magnitud, caracteristicas, recursos, objetivos, tipo y volumen de

produccion de la empresa. Los tipos de estructuras mas comunes son:
Lineal o militar

Se le conoce como organizacion lineal o militar porque se originé en instituciones militares,

ya que la autoridad y la responsabilidad se transmiten integramente por una solo linea. Se
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caracteriza porque la autoridad se concentra en una sola persona, que toma todas las

decisiones y tiene la responsabilidad basica del mando.
Lineo-funcional

Las organizaciones lineo-funcional es la que cominmente se usa por ser la mas practica. Se
basa en agrupar las funciones de acuerdo con las areas funcionales de la empresa. Las mas

comunes son: mercadotecnia. Recursos humanos, finanzas, produccion y sistemas.
HERRAMIENTAS

MUNCH L. (2010), Las técnicas de organizacion que se utilizan en el proceso de
organizacion deben aplicarse de acuerdo con las necesidades de cada empresa. A

continuacién se describen las principales técnicas de organizacion.
Organigramas

Para representar de manera grafica las areas funcionales y delimitar funciones,
responsabilidades y jerarquias, se utilizan los organigramas o graficas de organizaciéon. A
través de un organigrama es posible entender como estan estructurados las funciones, asa
como los niveles de autoridad o jerarquia y las areas funcionales que conforman a la

empresa.

También se les denominan graficas de organizacion o cartas de organizacion. Los

organigramas pueden clasificarse en:
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Gréafico N.- 5Tipos de organigramas

eEstructurales.- Muestran la estructura administrativa.

*Funcionales.- Indican las tareas y funciones de los
departamentos.

*Generales.- Representan toda la organizacion. se llaman
tambien cartas maestras.

*Departamentales.- Representan a la organizacion de un
departamentoi o seccion.

*Esquematicos.- Contienen solo las areas principales, se
alaboran para el publico, no continen detalles.
*Analiticos.- Mas detallados y técnicos.

Fuente: MUNCH L, (2010) Administracion, Gestion Organizacional, enfoques y proceso administrativo, Pablo
Miguel guerrero rosas, primera edicion 2010, México, Pearson Educacion, P4g.36

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Existen cuatro formas para representar organigramas:

Vertical.- Los niveles jerarquicos quedan determinados de arriba hacia abajo.
Horizontales.- Los niveles jerarquicos se representan de izquierda a derecha.
Circulares.- Los niveles jerarquicos se grafican desde el centro hacia la periferia.
Mixtos.- Se utilizan por razones de espacio, tanto el horizontal como el vertical.
PRICIPIOS

MUNCH L. (2010), En resumen, los principios que deben observarse durante todas y cada
una de las etapas del proceso de organizaciones son:
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Gréfico N.- 6Principios del proceso de organizacion

o  Todas las actividades deben servir para
1.- De la mision lograr la mision de la organizacion.

- Al organizar es necesario tener presente
2.-Simplificacion simplificar el trabajo y no complicarlo.

e » EL trabajo se realiza mas facilmente si se
3.- Especializacion subdivide en actividaes especificas.

. » Establece que la organizacion es una
4.- Jerarquia jerarquia_

* A cada grado de responsabilidad conferido
corresponde el grado de autoridad necesario para
cumplir dicha responsabilidad.

5.- PAridad de Autoridad y
responsabilidad

_ *Los subordinados no deberan reportar a mas de un
6.- Unidad de Mando superior ya que ocasionan fugas de responsabilidad,
confusion e ineficiencia.

+La filosofia organizacional y los manuales, procesos
y procediminetos deben de estar a disposicion de
todos los empleados.

7 .- Difusion

8.- Amplitud o tramo de ¢ Un directivo no debe ejercer autoridad directa en mas
: control de 5 o 6 areas. La centralizacion origina falta de control.

: > e Las tareas y departamentos de la empresa siempre
9.- De la coordinacion deberan mantenerse en armonia.

: * La estructura organizacional requiere adaptarse a
10.- Adecuaciones las necesidades de la empresa y mejorarse.

Fuente: MUNCH L, (2010) Administracion, Gestion Organizacional, enfoques y proceso administrativo, Pablo
Miguel guerrero rosas, primera edicion 2010, México, Pearson Educacion, Pag. 320

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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2.5. Hipdtesis

La implementacion de la Unidad de Recurso Humano mejorara la organizacion interna en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ANDINA” Ltda.

Ho=La implementacion de la Unidad de Recurso Humano NO mejorara la organizacién
interna en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ANDINA” Ltda.

H1 = La implementacion de la Unidad de Recurso Humano S| mejoraré la organizacion
interna en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ANDINA” Ltda.

2.6. Sefalamiento de variables

2.6.1.- Variable Independiente
Recursos Humanos =~ ——>Cuantitativa
2.6.2.- Variable Dependiente

Organizacién Interna  ——>Cualitativa
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CAPITULO I

3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque

De conformidad con el paradigma critico-propositivo seleccionado en la fundamentacion
filosofica, corresponde elegir el enfoque cuantitativo y cualitativo por las siguientes

razones.

El enfoque cuantitativo recoleccion y analiza datos para probar hipétesis que han sido
formuladas previamente. Enfatiza el andlisis de partes o componentes del fenémeno en
observaciéon. Confia en la medicién numérica, y el uso de la estadistica para hacer

inferencias a partir de los resultados obtenidos.
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El enfoque cualitativo se le denomina enfoque holistico porque se precia de considerar el
todo, de indeterminado contexto, sin reducirlo al estudio de sus partes. Por lo general se
utiliza al inicio de la investigacion como una forma de obtener la informacidn que permitira

conocer el fendmeno en su totalidad antes de adentrarse a formular preguntas o hipotesis.

Debido a la competitividad actual, es necesario que las organizaciones desarrollen sus
capacidades. Las empresas deben realizar un analisis de la situacion actual para asi
encontrar los problemas que se susciten dentro de la misma, y poder investigar, estudiar la
realidad, su entorno empresarial, para comprender el problema objeto de estudio.

Una vez localizado el problema objeto de estudio, este necesariamente serd descrito con
todas sus caracteristicas mas representativas para conocer a fondo como esta afectando a la

organizacion y a sus clientes internos.

Asume una posicion dinamica porque se adaptard a todos los cambios que se susciten
dentro del &mbito empresarial, buscando una solucion factible que permitird solucionar el
problema en estudio. Su perspectiva es desde adentro ya que al estar inmerso dentro de la
organizacion permite observar , asimilar y comprender con lujo de detalles todos los
problemas que se presentan dentro de la misma , y de esta manera buscar alternativas de
solucion que permitan aprovechar al maximo las habilidades y recursos con el que

disponen.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

3.2.1. Investigacion bibliografica

Se utilizo para recopilar informacion, libros, revistas, tesis de grado, internet, bibliotecas,
centros de lectura y fichaje que ayudaron a recopilar la informacion requerida, que permitio

analizar la informacion escrita sobre el problema, ya que es fundamental para sustentar esta

37



investigacion, permitiendo de esta manera que el investigador pueda dar solucion al

problema.
3.2.2. Investigacion de campo

Se realizara la investigacion de campo porque se harad un estudio de los hechos en el lugar
en gue se producen los acontecimientos. En esta modalidad el investigador toma contacto
en forma directa con la realidad, para obtener informacidn de acuerdo con los objetivos del

proyecto.

Para la investigacion se aplico al personal de la Empresa una encuesta que contiene
preguntas objetivas acerca de la problematica de la empresa, que es fundamental para
conocer la situacion de la realidad de la empresa, con lo que se pudo recolectar la

informacion necesaria y suficiente de la problemaética de la empresa.

3.3. Nivel o tipo de investigacion

Para la ejecucion de la presente investigacion utilizaremos:

3.3.1. Investigacion Descriptiva

Se encargarad de describir y medir con la mayor precision posible el objeto de estudio,

tomando en cuenta el tiempo y espacio en el que se genera.
3.3.2. Investigacion Exploratoria
Este tipo de investigacion tendréa la finalidad de explorar, buscar todo lo concerniente con el

problema objeto de estudio, para tener una idea clara del mismo, para desarrollar esta

investigacion, el investigador se pondra en contacto con la realidad para identificar el
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problema, permitiéndole adquirir conocimientos y experiencias para formular una hipotesis

de una posible solucion.

3.3.3. Investigacién Correlacional

La investigacion Correlacional, que tendra como propdsito, conocer el comportamiento de
una variable con respecto a la otra, permitiendo evaluar el grado de relacién o influencia
que tiene las mismas en el problema objeto de estudio, y los resultados que genere el

cambio de dichas variables.

3.4.- Poblacion y muestra

Se realizo las encuestas al personal Administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda. que es un total de 23 personas consecuentemente, en este caso la poblacion es

equivalente a la muestra.

POBLACION MUESTRA
Personal 23
Administrativo

Elaborado por: Gabriela Chiluisa Moreno
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3.5.0peracionalizacién de variables

3.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE: Recursos Humanos

Contextualizacion Categorias Indicador items Técnicae
Instrumento
Reclutamiento y e Interno ¢Indique que tipo de reclutamiento y seleccién
La administracion de los Seleccion e Externo de personal se realiza en la cooperativa?
reCL_II‘SOS humanf)?&‘. esel e Nivel ¢Esta usted de acuerdo con el proceso de
conjunto de politicas y organizacional reclutamiento y seleccion de personal que se
practicas necesarias para Capacitacion o Nivel ocupacional | "®41123 N la cooperativa?
- . . I I . . P
dirigir los aspectos de P y ¢ Nivelindividual ¢Considera usted que la cooperativa realiza
los cargos gerenciales desarrollo Motivacis | capacitacion a todos su colaboradores?
. * otivacion a ,Como califica usted la capacitacion y
¢
relacionados con las personal desarrollo en los niveles organizacionales de
personas o recursos e Comunicacion la cooperativa? Encuesta:
. . . Interna . .
humanos, incluidos Relaciones Laboral . . o cuestionario
. ) ¢La  cooperativa realiza  motivaciones
reclutamiento y Clima laboral frecuentes al personal?

seleccion, capacitacion
y desarrollo, relaciones
laborales, salud
ocupacional de sus
trabajadores y
beneficios sociales.

Beneficios sociales

Salud ocupacional

Bonificaciones
Seguros de vida
Vacaciones
Pension

Salario familiar

Higiene
Seguridad
Salud mental

¢Como calificaria el disefio de una unidad de
Recursos Humanos para la cooperativa?

¢El clima laboral que existe en la cooperativa
es?

¢La empresa se preocupa por la seguridad de
su personal?

Cuadro N.- 10peracionalizacion de la variable independiente
Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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3.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE: Organizacion Interna

Contextualizacién

Categorias

Indicador

items

Técnicae
Instrumento

Se refiere al proceso que
parte de la estructura,
especializacion y
division del trabajo para
agrupar y asignar
modelos, funciones a
unidades especificas e
interrelacionadas por
medio de herramientas,
lineas de mando,
comunicacion y
jerarquia con el fin de
contribuir al logro de
objetivos de
comunicaciones a un
grupo de personas.

PROCESQOS

ESTRUCTURA

MODELO

HERRAMIENTAS

PRINCIPIOS

Division de Trabajo
Coordinacion

Funcional
Clientes

Lineal o militar
Lineo funcional

Organigrama

Manuales

Unidad de mando
Amplitud o tramo
de control

De la coordinacion

Los procesos de organizacién dentro
de la cooperativa se realizan de
manera interrelacionada?

¢Considera que la coordinacion de
procesos de organizacion en la
cooperativa es?

¢La estructura organizacional que
posee la cooperativa es funcional?

¢El sistema lineal que aplica la
cooperativa para la toma de
decisiones es?

(La cooperativa utiliza el
organigrama como un  modelo
organizacional?

¢Esta usted de acuerdo con la unidad
de mando que existe en la
cooperativa?

Encuesta:
cuestionario

Cuadro N.- 20peracionalizacién de la variable dependiente
Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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3.6. Plan de recoleccion de la informacion

Uno de los factores importantes en el proceso de investigacion es aquel relacionado con la

obtencion de la informacidn, toda vez que de ello depende la confiabilidad y validez del

estudio.
Cuadro N.- 3 Recoleccion de la informacion

TIPOS DE | TECNICAS DE | INSTRUMENTOS PARA

INFORMACION INFORMACION RECOLECTAR LA
INFORMACION

1.- Informacion Secundaria | 1.1.- Lectura Cientifica 1.1.2.- Libros
1.1.3.- Revistas
1.1.4.- Tesis

2.- Informacion Primaria

2.-.- Encuesta

1.1.5.- Internet

2.1.1.- Cuestionario

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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Cuadro N.- 4 Plan de Recoleccion de la Informacion

PREGUNTAS

EXPLICACION

1.- ¢Para qué?

Para mejorar la organizacion interna de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

2.- (A qué persona o sujeto?

Personal de la empresa

3.- ;Sobre qué aspectos?

Recurso Humano

4.- ;Quién?

Investigador: Gabriela Chiluisa

5.- {Cuando?

Se lo hard de acuerdo a un cronograma que se

detalla mas adelante.

6.- ¢Lugar de la recoleccion de

la informacion?

Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

7.- {Cuantas veces?

Las veces que sean necesarias de acuerdo a las
necesidades que tenga para llegar al fondo del
problema y dar una solucién eficiente para su
mediante el del

desarrollo cumplimiento

cronograma establecido.

8.- ¢ Qué técnica de recoleccion?

La encuesta

9.- ¢Con que?

Cuestionario

10.- ¢En qué situacion?

Durante el tiempo de estudio

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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3.7. Plan de procesamiento de la informacion

Para analizar y procesar la informacion de la presente investigacion procedemos de la

siguiente manera:

La investigacion para lograr coordinacién y coherencia en el trabajo estd dividida en
exploracién del documento a estudiar, permite detectar la situacion del problema que se
investiga. Aplicacion de cuestionarios, conforma al area de andlisis objetivo de la

investigacién con la ayuda de técnicas de observacion.

Andlisis e interpretacion de la informacion recolectada, que serd tablada para obtener

adecuada informacion.

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones, que constituiran las respuestas a las

necesidades que enfocan el problema motivo de la investigacion

.La Informacion recopilada para efectos de la investigacion fue analizada, depurada,
organizada y tabulados en el programa Excel, logrando con ello, obtener informacion
precisa para luego representarla en cuadros estadisticos y de forma gréafica para facilitar su

interpretacion.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de los resultados

Mediante las encuestas realizadas al personal Administrativo de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Andina se obtuvieron los siguientes resultados que serviran para encontrar una

solucion al problema de la empresa mediante su adecuada interpretacion y analisis

4.2. Interpretacion de resultados

Para ejemplificar y conocer de manera objetiva los resultados de la encuesta realizada al
personal Administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., se presenta el

desarrollo de la misma.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LA ENCUESTA APLICADA AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE AHORRO Y CREDITO ANDINA LTDA.

1. ¢Indique que tipo de reclutamiento y seleccion de personal se realiza en la
cooperativa?

Cuadro N.- 5Tipo de reclutamiento y seleccién de personal

%
Alternativa Frecuencia |Porcentaje Acumulado
Interno 1 4 4
Externo 2 9 13
Todas las anteriores 20 87 100
Ninguna de las anteriores 0 0 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréafico N.- 7Tipo de reclutamiento y seleccion de personal

0, 0,
0% 4/’ 9% M Interno
" £ Y
/ i Externo
y
i Todas las
anteriores

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Analisis e Interpretacion

De la investigacion realizada se desprende que de un total de 23 personas encuestadas 1
persona que equivale al 4 menciona que tipo de reclutamiento y seleccidn de personal que
se realiza en la cooperativa es interno, mientras que 2 persona que representa el 9 %
respondieron gue es externo y 20 personas que corresponden al 87 % opinan que son todas
las anteriores. La mayoria de encuestados menciona que le tipo de reclutamiento y
seleccion de personal es interno y externo, con el fin de atraer a un nimero suficiente de

candidatos idoneos para un puesto especifico en la cooperativa.
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¢ Esté usted de acuerdo con el proceso de reclutamiento y seleccion de personal que

se realiza en la cooperativa?

Cuadro N.- 6Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Totalmente de acuerdo 1 4 4

De acuerdo 3 13 17

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 52 70

En desacuerdo 6 26 96
Totalmente en desacuerdo 1 4 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréafico N.- 8Proceso de reclutamiento y seleccion de personal
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Andlisis e Interpretacion

De acuerdo a las respuestas obtenidas en un total de 23 personas encuestadas, 1persona que
equivale al 4 % estan totalmente de acuerdo con el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal que se realiza en la cooperativa, 3personas que representan el 13 % estan de
acuerdo,12personasque pertenecen al 52% dicen que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que 6 personas estan en desacuerdo y 1 persona que corresponde al 4% estéa
totalmente en desacuerdo. Segun los resultados se puede observar que los encuestados no
estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo con el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, toda institucion requiere de personal con especialidades, capacidades vy

perspectivas que estén en coherencia con lo que se quiere lograr.
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3.-

¢Considera usted que

colaboradores?

la cooperativa realiza capacitacion a todos su

Cuadro N.- 7Capacitacion colaboradores

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Siempre 5 22 22
Casi siempre 12 52 74
Algunas veces 3 13 87
Muy pocas veces 2 9 96
Nunca 1 4 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréafico N.- 9Capacitacion colaboradores
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Andlisis e Interpretacion

Del total de personas encuestadas ,5 personas que corresponden al 22% manifiestan que
siempre se brinda capacitacion a los colaboradores, mientras que 12 personas que
representan el 52% indican que casi siempre, 3 personas que constituyen el 13% mencionan
que algunas veces, 2 personas que corresponden el 9% opina que muy pocas veces Yy
1persona que equivale al 4 % consideran que nunca. Se puede observar que la capacitacion
se realiza casi siempre, consideremos que la capacitacion en todos los niveles de la
Cooperativa, constituye una de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las

principales fuentes de bienestar para la organizacion.
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la cooperativa?

4. ¢Como califica usted la capacitacion y desarrollo en los niveles organizacionales de

Cuadro N.- 8Capacitacion y desarrollo en niveles organizacionales

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Excelente 5 22 22
Muy bueno 12 52 74
Bueno 4 17 91
Regular 2 9 100
Malo 0 0 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréafico N.- 10Capacitacion y desarrollo en niveles organizacionales
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Andlisis e Interpretacion

Del total de personas encuestadas,5 personas que corresponden al 22% califican excelente
la capacitacion y desarrollo en los niveles organizacionales de la cooperativa, 12personas
que representan el 52% manifiestan que es muy bueno, 4 personas que corresponden al
17% dicen que es bueno, y 2 personas que representan el 9% opinan que es regular.

Lo cual nos indica que no existe una buena capacitacion y desarrollo en niveles

organizacionales
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5. ¢La cooperativa realiza motivaciones frecuentes al personal?

Cuadro N.- 9Motivacion al personal

Alternativa Frecuencia |Porcentaje % Acumulado
Siempre 2 9 9

Casi siempre 15 65 74
Algunas veces 5 22 96

Muy pocas veces 1 4 100
Nunca 0 0 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Grafico N.- 11Motivacion al personal

4% 0%

/.
22%

i Siempre

Casi siempre

kd Algunas veces
Muy pocas veces

i Nunca

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Andlisis e Interpretacion

Del 100% de las personas encuestadas, el9% respondieron que la cooperativa siempre

realiza motivaciones al personal, el 65% manifestaron que casi siempre, mientras que el

225% mencionaron que algunas veces, y el 4% que muy pocas Vveces.

Por lo que la mayoria de personas menciona que casi siempre se realiza motivaciones al
personal por lo que la cooperativa deberia mejorar en este aspecto ya que la motivacion es

un elemento fundamental para el éxito empresarial ya que de ella depende en gran medida

la consecucion de los objetivos de la institucion.
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6.

cooperativa?

. ¢Como calificaria el disefio de una unidad de Recursos Humanos para la

Cuadro N.- 10Unidad de Recursos humanos

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Excelente 11 48 48
Muy bueno 6 26 74
Bueno 3 13 87
Regular 2 9 96
Malo 1 4 100
Total 23 100
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa
Grafico N.- 12Unidad de Recursos humanos
i Excelente
& Muy bueno
i Bueno
M Regular
& Malo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Analisis e Interpretacion

Del 100% de las personas encuestadas, 11 personasque pertenecen al 48 % mencionan que
el disefio de una unidad de Recursos Humanos para la cooperativa es excelente, 6 personas
que corresponden al 26% dicen que es muy bueno, 3 personas que representan el 13%
dicen que es bueno, 2 personas que constituyen el 9 % dicen que es regular y 1 persona
que representan el 4% que es malo.La mayoria de encuestados califica de excelente el
disefio de una unidad de Recursos Humanos para la cooperativa ya que se encarga de los
procesos de la seleccion del personal, del reclutamiento, de las remuneraciones, etc. y

también de tratar con el recurso mas importante de cualquier empresa los empleados.
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¢El clima laboral que existe en la cooperativa es?

Cuadro N.- 11Clima laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Excelente 14 61 61
Muy bueno 3 13 74
Bueno 5 22 96
Regular 1 4 100
Malo 0 0 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa
Gréafico N.- 13Clima laboral
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Analisis e Interpretacion

Del 100% de las personas encuestadas, 14 personas que pertenecen al 61 % mencionan que
el clima laboral que existe en la cooperativa es excelente, 3 personas que corresponden al
13 % dicen que es muy bueno, 5 personas que representan el 22% dice que es buenoy 1

persona que constituye el 4% menciona que es regular.

Los resultados significan que los trabajadores mantienen una buena relacion que aporta
positivamente, aspecto que debe ser aprovechado por la empresa. El porcentaje restante
dice el clima laboral es regular, obedece, probablemente a que el personal es nuevo, y en

ese sentido no han logrado adn integrarse positivamente con sus comparieros.
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8. ¢Laempresa se preocupa por la seguridad de su personal?

Cuadro N.- 12Seguridad del personal

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Siempre 5 22 22
Casi siempre 12 52 74
Algunas veces 3 13 87
Muy pocas veces 2 9 96
Nunca 1 4 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Grafico N.- 14Seguridad del personal
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Andlisis e Interpretacion

Del 100% de las personas encuestadas, 5 personasque pertenecen al 22% mencionan que
siempre la empresa se preocupa por la seguridad de su personal, 12 personas que
representan el 52% dice que algunas veces,3 personas que equivalen al 13 % dicen que
algunas veces ,2 personas que constituyen el 9% indican que muy pocas veces y 1 persona
que representa el 4% mencionan que nunca. La mayoria de encuestados mencionan que
casi siempre se preocupan por la seguridad del personal, la cooperativa deberia mejorar en

este aspecto para lograr un desenvolvimiento eficaz en el diferente tipo de actividades.
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9. ¢Los procesos de organizacion dentro de la cooperativa

interrelacionada?

Cuadro N.- 13Procesos de Organizacion

se realizan de manera

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Siempre 5 22 22
Casi siempre 12 52 74
Algunas veces 2 9 83
Muy pocas veces 3 13 96
Nunca 1 4 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréafico N.- 15Procesos de Organizacion
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Analisis e Interpretacion

De un total de23 encuestados, 5 personas que pertenecen al 22 % manifiestan que siempre

los procesos de organizacién dentro de la cooperativa se realizan de manera
interrelacionada, 12 personas que corresponden al 52 % dicen que casi siempre, 2 personas
que representan el 9 % piensan que algunas veces, 3 personas que constituyen el 13%
indican que muy pocas veces Yy 1 persona que pertenecen al 4 % manifiestan que nunca. Se
puede observar que casi siempre los procesos de organizacion se realizan de manera

interrelacionada por lo cual es necesario mejorar la organizacion interna de la cooperativa.

54



10. ¢ Considera que la coordinacion de procesos de organizacion en la cooperativa es?

Cuadro N.- 14Coordinacion de procesos

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Excelente 1 4 4
Muy bueno 4 17 22
Bueno 6 26 48
Regular 10 43 91
Malo 2 9 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Grafico N.- 16Coordinacion de procesos
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Analisis e Interpretacion

De un total de 23 encuestados, 1 persona que pertenece al 4 % manifiestan quela
coordinacion de procesos de organizacion en la cooperativa es excelente, 4personas que
corresponden al 17 % dicen que es muy bueno, 6 personas que representan el 26 % piensan
que es bueno, 10 personas que constituyen el 43% indican que es regular y 2 personas que
pertenecen al 9 % manifiestan que es malo.Se puede observar que los encuestados s opinan
que los procesos de coordinacion que la cooperativa esta llevando a cabo son regulares por

lo que la institucion debe tomar las debidas medidas correctivas.
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11.- ¢ La estructura organizacional que posee la cooperativa es funcional?

Cuadro N.- 15Estructura organizacional

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Siempre 2 9 9
Casi siempre 5 22 30
Algunas veces 12 52 83
Muy pocas veces 3 13 96
Nunca 1 4 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréafico N.- 17Estructura organizacional
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Analisis e Interpretacion

Del 100% de las personas encuestadas, 2 personasque pertenecen al 9% mencionan que
siempre la estructura organizacional que posee la cooperativa es funcional,5 personas que
corresponden al 22 % dicen que casi siempre,12 personas que representan el 52% dice que
algunas veces, 3 personas que constituyen el 9% indican que muy pocas veces y 1 persona
que representa el 4% mencionan que nunca. Los resultados obtenidos indican que el
talento humano no conoce la estructura orgéanica, por tal motivo es importante realizar

procesos de induccidn donde se dé a conocer todos estos detalles.
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12.- ¢ El sistema lineal que aplica la cooperativa para la toma de decisiones es?

Cuadro N.- 16Sistema lineal

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Excelente 1 4 4

Muy bueno 3 13 17
Bueno 11 48 65
Regular 6 26 91
Malo 2 9 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréfico N.- 18 Sistema lineal
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Andlisis e Interpretacion

De un total de 23 encuestados, 1 persona que pertenece al 4 % manifiestan queel sistema
lineal que aplica la cooperativa para la toma de decisiones es excelente, 3 personas que
corresponden al 13 % dicen que es muy bueno, 11 personas que representan el 48 %
piensan que es bueno, 6 personas que constituyen el 26% indican que es regular y 2
personas que pertenecen al 9 % manifiestan que es malo. La mayor parte de encuestados
manifiesta que actualmente no se tiene liderazgo en cuanto al departamento en la toma de
decisiones, ni a las funciones que debe desempefiar el mismo, esto genera largos tiempos de

espera en procesos preestablecidos.

57



13. ¢ La cooperativa utiliza el organigrama como un modelo organizacional?

Cuadro N.- 170rganigrama

Alternativa Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Siempre 2 9 9
Casi siempre 10 43 52
Algunas veces 6 26 78
Muy pocas veces 4 17 96
Nunca 1 4 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Gréafico N.- 190rganigrama
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Andlisis e Interpretacion

Del 100% de las personas encuestadas, 2 personasque pertenecen al 9% mencionan que
siempre la cooperativa utiliza el organigrama como un modelo organizacional,10 personas
que corresponden al 43 % dicen que casi siempre,6 personas que representan el 26% dice
que algunas veces, 4 personas que constituyen el 17% indican que muy pocas veces y 1
persona que representa el 4% mencionan que nunca. Los resultados obtenidos indican que

casi siempre se utiliza el organigrama ,se debe considerar que uno de los elementos mas
importantes de la organizacion lo constituyen sus recursos humanos y las relaciones
informales que entre individuos y grupos se producen, por tal motivo el organigrama

proporciona una idea uniforme acerca de la organizacion.
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14. ; Esté usted de acuerdo con la unidad de mando que existe en la cooperativa?
Cuadro N.- 18Unidad de mando

Alternativa Frecuencia |Porcentaje % Acumulado
Totalmente de acuerdo 4 17 17
De acuerdo 2 9 26
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 43 70
En desacuerdo 6 26 96
Totalmente en desacuerdo 1 4 100
Total 23 100

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Grafico N.- 20Unidad de mando
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Analisis e Interpretacion

Segun las respuestas obtenidas en un total de 23 personas encuestadas, 4personas que
equivale al 7 % estan totalmente de acuerdo con la unidad de mando que existe en la
cooperativa, 2personas que representan el 9 % estan de acuerdo,10personasque pertenecen
al 43% dicen que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que 6 personas que
representan el 26% estan en desacuerdo
totalmente en desacuerdo. Se observa que no existe una buena unidad de mando para toma

de decisiones, lo que nos quiere decir que se debe aplicar un proceso organizacional acorde

a la institucion.

y 1 persona que corresponde al 4% esta
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4.3. Verificacion de la hipdtesis

Para la verificacion de la hipétesis se aplico el método del Ji-cuadrado, porque permitié

correlacionar las variables de estudio.
a) Modelo légico

Formulacion de la hipotesis

Ho = Hipotesis nula

H1 = Hipdtesis alterna

Ho= La implementacion de la Unidad de Recurso Humano NO mejorara la organizacion
interna en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ANDINA” Ltda.

H1 = La implementacién de la Unidad de Recurso Humano SI mejorara la organizacion
interna en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ANDINA” Ltda.

Nivel de significancia

El nivel de significacion escogido para la investigacion es del 5%

b) Modelo estadistico

(0-EY

x2S O-E)
2
X2 = Chi cuadrado

O = Frecuencias observadas
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E = Frecuencias esperadas

Nos basaremos en 2 preguntas de la encuesta para verificar la hipGtesis las cuales seran:

Preguntas

6. ¢Cémo calificaria el disefio de una Unidad de Recursos Humanos para la cooperativa?

10. ¢Considera que la coordinacion de procesos de organizacion en la cooperativa es?

¢) Combinacion de frecuencias

Cuadro N.- 19Frecuencias Observadas

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

Poblacion Excelente Muy Bueno Bueno | Regular Malo TOTAL
Pregunta 4 5 12 4 2 0 23
Pregunta 6 11 6 3 2 1 23

23
Pregunta 7 14 3 5 1 0
Pregunta 10 1 4 6 10 2 23
Total 31 25 18 15 3 92

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Formula para la Frecuencia Esperada

La frecuencia esperada (E) se calcula de la siguiente manera:
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E (Tf Tc)

En donde:

Tf = Total filas.

Tc = Total columnas.
Tg = total global.

Cuadro N.- 20Frecuencias Esperadas

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

Poblacién Excelente | Muy Bueno| Bueno Regular | Malo | TOTAL
Pregunta 4 7,8 6,3 4,5 3,8 0,8 23
Pregunta 6 7,8 6,3 4,5 3,8 0,8 23

7,8 6,3 4,5 3,8 0,8 23
Pregunta 7
Pregunta 10 7,8 6,3 4,5 3,8 0,8 23
Total 31 25 18 15 3 92

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

d) Zona de aceptacion o rechazo

El grado de libertad es igual a la multiplicacion del namero de las filas menos uno por el

ndmero de las columnas menos uno asi:

@h=(F-DH(EC-1N
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Dénde:

gl = Grado de Libertad

C = Columnas de la Tabla

F = Filas de la Tabla

Remplazando:

@)=(C-hFE-N

(91) = (Columnas— 1) (Filas — 1)

(@)=(6-1)“-1)
(@) =4 (3)

(91) =12

El X?; con 12 grados de libertad y 0.05 nivel de significancia es de 21,03

Tabla de Contingencia

Probabilidad de un valor superior - Alfa (o)

Grados 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005
libertad

1 2,71 3,84 5,02 6,63 7,88

2 4,61 5,99 7,38 9,21 10,6

3 6,25 7,81 9,35 11,34 12,84

4 7,78 9,49 11,14 13,28 14,86

5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
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6 10.64 12.59 14.44 16.81 18.54
7 12.01 14.06 16.01 18.47 20.27
8 13.36 15.50 17.53 20.09 21.95
9 14.68 16.91 19.02 21.66 23.58
10 15,99 18,31 20,48 23,21 25,19
11 17,28 19,68 21,92 24,73 26,76

13 19,81 22,36 24,74 27,69 29,82
14 21,06 23,68 26,12 29,14 Sl
15 22,31 25,00 27,49 30,58 32,80
16 23,54 26,30 28,85 32,00 34,27
17 24,77 27,59 30,19 33,41 35,72
18 25,99 28,87 31,53 34,81 37,16

e) Céalculo Matematico
Una vez obtenidas las frecuencias esperadas, se aplica la siguiente formula:

(0 —E)?

X=y ——

Donde “Y” significa sumatoria
“0” es la frecuencia observada

“E” es la frecuencia esperada en cada celda
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Es decir, se calcula para cada celda la diferencia entre la frecuencia observada y la
esperada, esta diferencia se eleva al cuadrado y se divide entre la frecuencia esperada.

Finalmente se suman estos resultados y la sumatoria es el valor de X? obtenida.

Cuadro N.- 21Prueba de Ji cuadrado

2
(0 — E)j o) E 0-E (0-E) (-8
X?=y——"—
E E

Pregunta 4 / Excelente 5 7,8 -2,8 7,6 1,0
Pregunta 4/ Muy Bueno 12 6,3 5,8 33,1 53
Pregunta 4 / Bueno 4 4,5 -0,5 0,3 0,1
Pregunta 4/ Regular 2 3,8 -1,8 3,1 0,8
Pregunta 4 /Malo 0 0,8 -0,8 0,6 0,8
Pregunta 6 / Excelente 11 7,8 3,2 10,2 1,3
Pregunta 6/ Muy Bueno 6 6,3 -0,3 0,1 0,0
Pregunta 6 / Bueno 3 4,5 -1,5 2,3 0,5
Pregunta 6/ Regular 2 3,8 -1,8 3,1 0,8
Pregunta 6 /Malo 1 0,8 0,3 0,1 0,1
Pregunta 7 / Excelente 14 7,8 6,2 38,4 4,9
Pregunta 7/ Muy Bueno 3 6,3 -3,3 10,6 1,7
Pregunta 7 / Bueno 5 4,5 0,5 0,3 0,1
Pregunta 7/ Regular 1 3,8 -2,8 7,6 2,0
Pregunta 7 /Malo 0 0,8 -0,8 0,6 0,8
Pregunta 10 / Excelente 1 7,8 -6,8 46,2 5,9
Pregunta 10/ Muy Bueno 4 6,3 -2,3 5,1 0,8
Pregunta 10 / Bueno 6 4,5 15 2,3 0,5
Pregunta 10/ Regular 10 3,8 6,3 39,1 10,4
Pregunta 10 /Malo 2 0,8 1,3 1,6 2,1

X? 39,8

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

El valor de X?calculado es de 39,8

El valor de X*Tabulares de21,03
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f) Decisién

Como se puede observar el valor de X% = 21,03< X2 ¢ = 39,8con 12grados de libertad,

por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que indica que la

implementacién de la Unidad de Recurso Humano SI mejorara la organizacion interna

en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ANDINA” Ltda.

Gréafico N.- 21 Representacion grafica de la comprobacién de la hipétesis

0,24

0,18

0,12

Densidad

0,06

0,00
0,00

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Funcion de densidad
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Luego de terminado el trabajo de investigacion y analizado los aspectos del mismo,

establecemos varias conclusiones:

e La carencia de una unidad de Unidad de RRHH en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “Andina” Ltda., ocasiona una carga laboral que desencadena insatisfaccion

en el personal, es decir hay una inadecuada administracion de este recurso tan

importante.

e La falta de un proceso de Induccion ocasiona que el talento humano no conozca la

estructura orgénica funcional de la cooperativa.
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La mayoria del personal tiene interés que exista una unidad especializada en el
manejo de los Recursos Humanos que se encargue de los procesos de reclutamiento

seleccion, remuneraciones del personal, etc. beneficiando a la institucion en general

Se puede concluir que la coordinacion de procesos de organizacion que la
cooperativa esta llevando no son los adecuados , provocando un inadecuada

estructura de la cooperativa

Se concluye que el disefio de la Unidad de Recursos Humanos es verdaderamente
necesario dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda., para lograr

un manejo eficaz delrecurso humano.

5.2. Recomendaciones

El disefio de una Unidad de RRHH con el fin de captar, desarrollar y mantener el

talento humano.

Se recomienda contar con un proceso de induccion por medio del cual se dé a
conocer todo lo referente a la organizacion y de esta manera conseguir personal
mejor adaptado a las organizaciones asi como también con mayor disposicion para

cumplir su trabajo al conocer lo referente a su puesto y a la empresa.

Proporcionar procesos de reclutamiento, seleccién, y contratacion de personal de
manera que permita a la cooperativa contar con pasos logicos y candidatos aptos

para ocupar puestos en la misma.

68



e Coordinar los procesos de organizacion de manera que el trabajo se combine con los

miembros de modo légico y eficiente.

e Se recomienda al Gerente General que se incorpore a la estructura organica el
Departamento del Talento Humano para que se ejecute de manera técnica todos los
procesos de los subsistemas de recursos humanos, para evitar de esta manera

conflictos internos entre funcionarios y directivos.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1. Datos informativos

Titulo: Disefiar la unidad de recursos humanos para mejorar la organizacion interna en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.

Institucién ejecutora: Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.
Beneficiarios: Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.
Clientes Internos de la Empresa

Ubicacién: Pais: Ecuador
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Zona: Centro del Pais
Direccion: Av. Benjamin Terdn y Av. Antonia Vela
Tiempo estimado para la ejecucion: Inicio: 17 abril 2011
Fin:31 enero 2012
Equipo Técnico responsable: Investigador: Gabriela Paola Chiluisa Moreno
Tutor: Ing. Mario Siglienza

Gerente de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Andina” Ltda.

Costo: $5440.00

6.2. Antecedentes de la propuesta

La administracion de recursos humanos es el pilar del éxito de cualquier tipo de
organizacion por eso se debe valorar el papel que desempefia este departamento en las
empresas. La importancia de disefiar la unidad de Recursos Humano en la estructura
organica de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda. ES muy importante,
considerando que esta unidad administrativa sera la responsable de la Administracion de los
Recursos Humanos de la organizacion, lo que permite disponer de personal altamente

calificado, para atender en forma eficiente las necesidades de nuestros asociados y clientes.

El disefio de este departamento nos ayudara a implementar procesos y técnicas que tengan
por objeto estimular el desempefio eficiente de todo el personal que conforma la
Cooperativa y que la organizacion sea un medio que permita a los colaboradores crecer
como seres humanos y también profesionalmente. Cabe resaltar que la propuesta tiene todo

el apoyo de las personas que conforman la organizacién como son funcionarios, directivos,
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gerente general, puesto que por la ausencia y desconocimiento de los subsistemas de
recursos humanos existe conflicto de intereses al momento de contratar un nuevo

colaborador.

6.3. Justificacion

Para el normal funcionamiento de esta propuesta se necesitara primordialmente de la
colaboracién de todo el personal que conforman la Cooperativa, para que de esta manera
con el transcurso del tiempo se pueda manejar adecuadamente al Recurso Humano que
conforma la organizacion y asi llegar a cumplir y sobrepasar las metas y objetivos
propuestos en el afio. El constante crecimientos en activos, colocacion de crédito, captacion
de dinero, captacion de socios, implementacion de nuevos servicios, apertura de nuevas
agencias y puntos de recaudacion, se ha determinado implementar en su organigrama
estructural el Departamento del Recurso Humano, para cumplir eficazmente las nuevas

exigencias y demandas de nuestros clientes internos y externos.

Cabe recordar una vez mas que el logro de los objetivos organizacionales depende del
esfuerzo del personal. Una organizacidn necesita para el cumplimiento de dichos objetivos
de personal operativo, de apoyo, asi como de nivel administrativo y directivo. Por lo
comun, el departamento de recursos humanos de una organizacion que empieza es pequefio,
pero a medida que aumenta sus exigencias surgen nuevas demandas, aumenta también su
importancia y complejidad, hasta que llega un punto en que, es necesario que el personal
del departamento de recursos humanos aumente su nivel de especializacion para afrontar el

crecimiento.
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6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo General

e Disefiar la unidad de recursos humanos para mejorar la organizacion interna en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.

6.4.2. Objetivos Especificos

e Organizar la Unidad de Recursos Humanos

e Establecer los objetivos de la Unidad de Recursos Humanos
e Crear lamisién y vision de la Unidad de Recursos Humanos
e Estructurar la Unidad de Recursos Humanos

e Fijar politicas para la Unidad de Recursos Humanos

6.5. Andlisis de Factibilidad

Socio cultural

LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “ANDINA” LTDA. se ha
preocupado en el aspecto socio- cultural, manteniendo buenas relaciones con el cliente
interno, motivando a su personal, apoyandolo en su crecimiento personal, ya sea
incentivando a que terminen sus estudios o apoyando al trabajador en lo que se crea
conveniente, ofreciendo de esta manera estabilidad laboral y creando un ambiente de

seguridad en la organizacion.
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Organizacional

Al realizar un analisis organizacional se predispone de todo el apoyo del Gerente de la
Cooperativa con todos sus colaboradores, para establecer la implantacion de la Unidad de
Recursos Humanos, y toda la informacién que sirve de base para la aplicacion de la
propuesta; razon fundamental que induce a mejorar la organizacion interna del cliente

interno y una gran oportunidad para que la cooperativa tenga una mayor rentabilidad.

6.6. Fundamentacion Cientifica Técnica

LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

“La administracion de los recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas
0 recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas, y

evaluacion del desempeno.” Idalberto Chiavenato (2002, p. 9)

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

“Con el proceso de reclutamiento se inicia una de las actividades mas importantes de las
organizaciones, como es la de detectar donde debe dirigirse la empresa para adquirir los
recursos humanos que necesita. La decision de buscar fuera de la organizacion (mercado de
trabajo externo y reclutamiento externo) o dentro (mercado de trabajo interno y
reclutamiento interno), es una decision estratégica que se identifica con la decision de

comprar versus fabricar.” Idalberto Chiavenato (2002, p. 13)
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ROTACION DEL PERSONAL

“La expresion rotacion del personal se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre
una organizacién y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente esta definido por el volumen de personas que ingresan y salen

de la organizacion.” Idalberto Chiavenato (2007, p. 135)

OBJETIVOS DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Los objetivos del Departamento del Talento Humano es llegar a cumplir todas las metas
trazadas por la organizacion mediante la combinacion efectiva y eficiente de sus recursos
para poner en practica sus estrategias. EI elemento central de esta estrategia sera el personal
que conforma la Cooperativa como funcionarios, directivos, gerente general, ellos seran los
que preparen y lleven a cabo la estrategia y poder cumplir las metas planteadas en el
periodo contable.

La Organizacion del Departamento del Talento Humano quedara establecida de la siguiente

manera para el normal funcionamiento de sus actividades:

e Objetivos de la Unidad de Recursos Humanos.

e Mision de la Unidad de Recursos Humanos.

e Vision de la Unidad de Recursos Humanos.

e Estructura de la Unidad de Recursos Humanos.

e Organigrama Estructural

¢ Organigrama de Posiciones

o Perfiles para los cargos de la Unidad de Recursos Humanos.
e Funciones de la Unidad de Recursos Humanos

e Politicas de la Unidad de Recursos Humanos.
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6.7. Metodologia modelo operativo

La Metodologia del Modelo Operativo que se utilizé de una manera practica para guiar el

disefio del Departamento del Talento Humano es la siguiente:

= «FODA
Diagndstico * Matriz de Factores Externos
“dela «Matriz de Factores Internos
situacion | *Acciones estratégicas
————
. . *Mision
Filosofia “Vision

Obijetivos y
Politicas de
la Unidad de
Recursos

/

Perfiles de la
Unidad de

Recursos
Humanos

7 Estructura ) *Reclutamiento
de la Unidad | Seleccion de personal
de Recursos | «Contratacion de

. Humanos ;| personal
S ——
T T Yy
Organigram Estructural
as Posiciones

de la Unidad
de Recursos
Humanos

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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Diagnostico de la situacion

FACTOR INTERNO

FORTALEZAS

o B~ w0 D

Recursos propios de la Cooperativa

Estabilidad laboral

Compromiso de los Funcionarios con la Institucion
Infraestructura

Experiencia Institucional

DEBILIDADES

o & w0 D

Falta de politicas para Recursos Humanos
Organizacion interna limitada

Falta de una unidad de recursos humanos.
Inadecuado desempefio laboral

Carencia de procesos de Gestion de personal

FACTOR EXTERNO

OPORTUNIDADES

o B~ w0 D

Crecimiento Demogréafico

Ingreso a nuevos sectores del mercado.
Contar con una unidad de recursos humanos.
Desempefio eficaz del personal

Alianzas estratégicas
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AMENAZAS

Situacion econdmica del pais
Diferencias entre empleados y clientes.
Competencia

Desempleo

AR T A

Ley de cooperativas

Analisis Interno

El PCI (Perfil de Capacidad Interna)es un medio para evaluar las fortalezas y debilidades de
la institucion en las areas funcionales de la empresa. EI PCI evalla, resumen y examina
aspectos fundamentales sobre la capacidad directiva, capacidad competitivo o de mercado,

capacidad financiera, capacidad tecnoldgica y la capacidad del talento humano.

PONDERACION
Sin importancia 0.01

Muy importante 1.0

CALIFICACION

1 = Debilidad importante
2 = Debilidad menor

3 = Fortaleza mayor

4 = Fortaleza importante
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Cuadro N.- 22Matriz de Evaluacién Interna (PCI)

FORTALEZAS PESO | CALIFICACION R.
PONDERADO
1. Recursos propios de la Cooperativa 0,1 4 0,4
2. Estabilidad laboral 0,09 4 0,36
3. Compromiso de los Funcionarios con 01 4 0.4
la Institucion 01 3 0.3
4. Infraestructura adecuada
0,08 3 0,24
5. Experiencia Institucional
DEBILIDADESPESO CALIFICACION R.
PONDERADO
1.Falta de politicas para Recursos 0,12 2 0,24
Humanos 0,1 2 0,2
2.0rganizacion interna limitada 0,09 1 0,09
3. Falta de una unidad de recursos 0,14 1 0.14
humanos.
4.Inadecuado desempefio laboral
5.Carencia de procesos de Gestion de
P 0,08 2 0,16
Personal
TOTAL 1 2,53

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Conclusion

En el caso de la Cooperativa Andina el puntaje ponderado total es de 2.53, lo que indica
que la empresa tiene un puntaje promedio, se puede apreciar que la empresa es poseedora
de una fuerte posicion interna y por consiguiente la empresa debe trabajar en estrategias del
talento humano para aprovechar sus fortalezas y contrarrestar las debilidades.

Anadlisis Externo
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ElI POAM(Perfil de Oportunidades y Amenazas)le permite a la empresa conocer las
oportunidades y amenazas del entorno y prepararse para los impactos que pueden
produccirse por los factores que rodean a la empresa ya sea beneficiando o perjudicando a

la empresa.

Mientras mas competitiva sea la empresa en comparacion con otras de la misma rama se

tendra mayor aseguramiento del éxito.

Permite identificar y evaluar las amenazas y oportunidades potenciales de la empresa.
Dependiendo de su impacto e importancia, un grupo estratégico puede determinar si un

factor dado en el entorno constituye una amenaza o una oportunidad para la empresa.

El POAM examina resume y evalla la informacion econémica, politica social, cultural

demografica,ambiental, legal, tecnoldgica, geografica y competitiva.
PONDERACION
Sin importancia 0.01

Muy importante 1.0

CALIFICACION
Amenaza importante = 1
Amenaza menor = 2
Oportunidad menor = 3

Oportunidad importante = 4

80



Cuadro N.- 23Matriz de Evaluacion Perfil de Oportunidades y Amenazas (POAM)

OPORTUNIDADES PESO | CALIFICACION R.
PONDERADO
1. Crecimiento Demogréafico 0,09 3 0,27
2. Ingreso a nuevos sectores del mercado. 0,11 3 0,33
3. Contar con una unidad de recursos 0,09 4 0,36
humanos.
4. Desempefio eficaz del personal 0,12 4 0,48
5. Alianzas estratégicas 0,1 4 0,4
AMENAZASPESO CALIFICACION R.
PONDERADO
0,1 2 0,2
1. Situacion econémica del pais
0,11 2 0,22
2. Diferencias entre empleados y clientes.
. 0,09 1 0,09
3. Competencia
4. Desempleo 0.1 . 0.2
5. Ley de cooperativas 0,09 2 018
TOTAL 2,73

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

Conclusion

El puntaje ponderado total de la Cooperativa Andina es de 2.73, lo que indica que la
empresa esta por encima del promedio, esto significa que la empresa debe trabajar
ejecutando actividades estratégicas aprovechando sus oportunidades y minimizando los
riesgos de las amenazas con planes de contingencia, en este caso la creacién de una Unidad

de Recursos Humanos.
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Cuadro N.- 24Matriz Estratégica del FODA

FORTALEZAS

1.Recursos propios de la Cooperativa
2.Estabilidad laboral
3.Compromiso de los Funcionarios con la
Institucion
4.Infraestructura adecuada
5. Experiencia Institucional

DEBILIDADES

1.Falta de politicas para Recursos Humanos
2.0rganizacion interna limitada

3. Falta de una unidad de recursos humanos.
4.Inadecuado desempefio laboral

5.Carencia de procesos de Gestion de Personal

OPORTUNIDADES

1. Crecimiento Demografico

2. Ingreso a nuevos sectores del mercado.
3. Contar con una unidad de recursos
humanos.

4. Desempefio eficaz del personal
5.Alianzas estratégicas

ESTRATIAS (FO)

F1O3EI contar con recursos propios de la
Cooperativa permitird contar con la Unidad de
Recursos Humanos.

F 304EIl compromiso delos Funcionarios con
la institucion ayudara a promover al
desempefio eficaz del personal

ESTRATEGIAS (DO)

D304Disefiar una unidad de recursos humanos y asi lograr
un desempefio eficaz del personal

D105 Crear politicas para Recursos Humanos para de esta
manera crear alianzas estratégicas con otras entidades que
permitan el mejor desempefio de actividades

AMENAZAS

1.Situacion econémica del pais
2. Diferencias entre empleados y clientes.
3. Competencia
4. Desempleo
5. Ley de cooperativas

ESTRATEGIAS (FA)

F5A5Aprovechar la experiencia institucional
para mantenerse actualizado en los sistemas de
comunicacion e informacion

F4A3 La infraestructura de la cooperativa
permitira contrarrestar la competencia

ESTRATEGIAS (DA)

D3A3Desarrollar adecuados procesos de Gestion de
Personal que conforma la Unidad de recursos Humanos par
de esta manera mejorar la competencia con personal
altamente calificado.

D2A2 Establecer una adecuada Organizacién interna para
evitar diferencias entre empleados y clientes

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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ACCIONES ESTRATEGICAS

1. Estrategias FO

(F1 O3)EI contar con recursos propios de la Cooperativa permitira contar con la Unidad de

Recursos Humanos.

(F 304)ElI compromiso de los Funcionarios con la institucion ayudara a promover al

desempefio eficaz del personal

2. Estrategias FA

(F5A5) Aprovechar la experiencia institucional para mantenerse actualizado en los sistemas

de comunicacion e informacion
(F4A3) La infraestructura de la cooperativa permitira contrarrestar la competencia
3. Estrategias DO

(D304) Disefiar una unidad de recursos humanos y asi lograr un desempefio eficaz del

personal

(D105) Crear politicas para Recursos Humanos para de esta manera crear alianzas

estratégicas con otras entidades que permitan el mejor desempefio de actividades
4. Estrategias DA

(D3A3)Desarrollar adecuados procesos de Gestion de Personal que conforma la Unidad de
recursos Humanos par de esta manera mejorar la competencia con personal altamente

calificado.

(D2A2)Establecer una adecuada Organizacion interna para evitar diferencias entre

empleados y clientes
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FILOSOFIA
Mision de la Unidad de Recursos Humanos

La mision de la Unidad de Recursos Humanos es garantizar la captacion, desarrollo,
estabilidad y permanencia de los empleados idoneos para las distintas areas de la
institucion. Mejorar las condiciones de los empleados y de su entorno laboral, para de esta
manera aprovechar todo su potencial, desarrollar practicas de trabajo eficaces y crear valor

de equipo que contribuya a la consecucion de los objetivos.

Vision de la Unidad de Recursos Humanos

La Vision del Unidad de Recursos Humanos, ser un lider en el Recurso Humano a nivel de
cooperativas, optimizando procesos en contratar, captar y retener al personal altamente
calificado a través de diversos programas como son la motivacién y capacitacion
permanente a los colaboradores. Este departamento se fortalecerd como unidad de control y
gestién del talento humano capaz de promover y velar principios éticos y morales de las

distintas areas que conforman la organizacion.

OBJETIVOS DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Los objetivos de la Unidad seran los siguientes:

e Obtener, mantener y retener el recurso humano idéneo para alcanzar el éxito
organizacional.

e Organizar jerarquicamente el trabajo de la institucion

e Contribuir a través de la administracion de recursos humanos al desarrollo

organizacional.
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e Garantizar un ambiente laboral favorable para que todo el personal de la
Cooperativa se sienta a gusto.

e Conservar el clima laboral en 6ptimas condiciones.

e Estimular la iniciativa y el aporte de cada empleado en su trabajo.

e Fortalecer su prestigio.

Actividades para lograr los objetivos de la Unidad de Recursos Humanos

Objetivos organizacionales.- La unidad de recursos humanos tiene como objetivo basico
contribuir al éxito de la Cooperativa e incluso sirve para apoyar la labor de la gerencia,
jefes de agencia y jefes departamentales, y de esta manera llegar a cumplir los objetivos
planteados por la Cooperativa.

Objetivos Funcionales.- Se debe mantener la contribucion de la Unidad de Recursos
Humanos a un nivel apropiado a las necesidades de la Cooperativa, es una prioridad
absoluta, cuando la Administracion del Personal no se adecua a las necesidades de la
Cooperativa se desperdician recursos de todo tipo.

Objetivos Personales.- La Unidad de Recursos Humanos necesitatener presente que cada
uno de los colaboradores de la Cooperativa aspira a lograr ciertas metas personales
legitimas. La Unidad de Recursos Humanos reconoce que una de sus funciones es apoyar
las aspiraciones profesionales de quienes integrar la Cooperativa, de no ser el caso la

eficiencia de los empleados puede descender.

POLITICAS PARA LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

e Todo el personal debe mantener el orden y la disciplina en todos los &mbitos de la
Cooperativa con el propoésito de que todas las actividades se cumplan de acuerdo a

los cronogramas establecidos.
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Desarrollar actividades de coordinacion, comunicacion y de apoyo entretodas las
areas con el proposito de conocer los programas y actividades en los distintos
ambitos y disciplinas, ademas facilitar el cumplimiento de las responsabilidades de
cada una de las &reas.

Comunicar por escrito a todos los departamentos la existencia de una vacante el tipo
de cargo y el perfil del postulante.

Encargarse de reclutamiento, seleccion, contratacion de personal, asi como también
de liquidaciones y despidos de presentarse el caso

Impulsar el desarrollo de la capacidad y personalidad de los recursos humanos
mediante acciones de capacitacion y formacion

Realizar evaluaciones periddicas a todos los miembros

POLITICAS PARA LOS SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

a) Politicas de Reclutamiento

Este proceso esta conformado por un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a

atraer potencialmente calificados y capaces para ocupar cargos dentro de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito “Andina” Ltda., el proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de

candidatos y termina cuando se recibe la solicitud de empleo.

Se utilizard el reclutamiento interno y externo, dando prioridad al personal que labora en la

empresa.

Las politicas que se llevaran por la organizacion seran las siguientes:

En caso de vacantes los empleados reciben la primera opcidn.

Llenar formulario de solicitud de empleo para determinar su interés y habilidad.
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e Revisar los resultados obtenidos por el candidato interno en las pruebas de seleccion
a las que se sometio para su ingreso a la Cooperativa.

e Revisar las evaluaciones del desempefio de los ultimos de 2 afios del posible
candidato interno.

e Requerimientos de instruccion formal y experiencia de preferencia en entidades

financieras.

b) Politicas de Seleccion

Es el proceso técnico mediante el cual se define y selecciona al o los aspirantes idoneos que
cumplan con los requisitos establecidos para el desempefio de un puesto determinado en la

Cooperativa.

Las politicas de seleccion que se aplicara en la institucion seran las que se enumera a

continuacion:

e La seleccion del postulante se efectuara mediante concurso de merecimiento con un
puntaje determinado por la institucion.

¢ Realizar una entrevista preliminar para obtener informacion acerca del candidato.

e Se entregara una solicitud formal de empleo.

e Serealizara la verificacion de los datos contenidos en la solicitud de empleo.

e En caso de adulteracion de informacion esta solicitud sera rechazada, de inmediato.
c) Politicas de Descripcion de Cargos
Sera necesario describir un cargo para su contenido, la descripcion es un proceso que

consiste en numerar las tareas o funciones que lo conforman y diferenciar de los demas

cargos de la Cooperativa, es la enumeracion detallada de las funciones o tareas del cargo.
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Las politicas que se llevaran por la organizacion seran las siguientes:

e Definir con exactitud los deberes y responsabilidades que los distingan de los demas
cargos de la Cooperativa.
e Definir tareas o funciones que debe cumplir el ocupante del cargo en la

Cooperativa.

d) Politicas de Analisis del Cargo y Descripcién de Cargos

El andlisis del cargo determinard los requisitos de calificacién las responsabilidades
implicitas y las condiciones que el cargo exige para ser desempefiado de mejor manera en

beneficio de la Cooperativa.

Las politicas que se llevaran por la Cooperativa seran las siguientes:

¢ Requisitos intelectuales
e Requisitos fisicos
¢ Responsabilidades implicitas

e Condiciones de trabajo

e) Politicas de Capacitacion
Las politicas de capacitacion que se aplicara en la institucion seran las que se enumera a

continuacion:

e Capacitar a todos los colaboradores por areas respectivamente.
e Las capacitaciones se las realizara de manera desconcentrada.
e Promover y coordinar los temas de relevancia con las diferentes empresas de

capacitacion.
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e Realizar una capacitacion anual sobre temas relevantes que convenga a los

intereses de la Cooperativa.

f) Politicas de Evaluacién de Desempefio

Las politicas de evaluacion del desempefio que se aplicara en la Cooperativa seran las que

se enumera a continuacion:

e Dar a conocer a todo el personal que labora en la Cooperativa la norma de
evaluacion del desempefio antes de su aplicacion.

e Elaborar un plan y cronograma de evaluacion del desempefio para conocimiento y
aprobacién de la méaxima autoridad.

e Orientar a los empleados sobre la forma en que deben desempefiar su trabajo, para
que éste satisfaga las expectativas de la organizacion

e Sustentar criterios de reubicacion de los empleados para la mejor utilizacion de sus

conocimientos, destrezas, habilidades y potencialidades.
PERFILES PARA LOS CARGOS DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
Los perfiles para los cargos de la Unidad de Recursos Humanos son necesarios porque aqui
se establece cuéles son las actividades que debe desarrollar y las caracteristicas,

habilidades, aptitudes y conocimientos que requieren los ocupantes de los cargos que

conforman este departamento.
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PERFIL DE CARGO

Nombre del Cargo: Jefe de Recursos Humanos

Departamento: Administrativo

Dependencia: Gerente General

MISION

Planificar, organizar, dirigir, controlar y ejecutar los diferentes subsistemas de la unidad del
departamento del Talento Humano, con el objeto de optimizar el recurso humano calificado
e idoneo en pro del beneficio tanto institucional como personal, siguiendo la planificacion

estratégica de la organizacion.

ACTIVIDADES ESENCIALES:

e Responsable del Proceso de Reclutamiento, Seleccion, Evaluacién, Elaboracion de
Informe, Contratacion y Legalizacion e Induccion del personal nuevo, es decir
responsable del proceso de vinculacion.

e Responsable del proceso de permanencia del Talento Humano, el mismo que
incluye los siguientes subsistemas:

1.- Clima laboral.
2.-Capacitacion.
3.-Evaluacion del Desempefio.
4.-Plan de Incentivos, Beneficios Institucionales y Bienestar Social.
e Responsable de Manejo de NoOmina, célculo de la remuneracion quincenal y

mensual.
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e Responsable del proceso de desvinculacion de los ex-empleados, elaboracion de la
liquidacién de haberes y entrevista final y coordinacion para la legalizacion del Acta

de Finiquito.

RELACIONES
e Con todo el personal de la Cooperativa, Oficina Matriz, Agencia y Punto de
Recaudacion.
e Gerencia General, Jefaturas Departamentales y Jefe de Agencia.
e Directivos, Consejo Administracion y Vigilancia.

e Comisién de Educacion y Comisién de Asuntos Sociales.

REQUISITOS MINIMOS

Educacion/Conocimiento

Titulo profesional a fin, Psicologia Industrial, Administracién de Recursos Humanos.

Experiencia
Minimo 4 afios en Jefe de Recursos Humanos, de preferencia en entidades financieras.

Formacion
Legislacion laboral, Gestion de Recursos Humanos por Competencia, Liderazgo, Técnicas
de Seleccidn, Desarrollo Organizacional, Analisis y Valoracion de Cargos, Clima Laboral,

Planificacion Estratégica de Recursos Humanos.

Habilidades
Capacidad de andlisis, trabajo a presion, liderazgo, buen comunicador, facilidad para
interactuar a todo nivel, toma de decisiones, perseverante, imparcial, responsable, honesto,

ético, proactivo y flexible
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COMPETENCIAS DE GESTION
e Administrar los Subsistemas de Recursos Humanos a un nivel del desarrollo
organizacional acorde a la mision y visién de la Cooperativa, con manuales,
reglamentos, instructivos, formatos, registros aplicables a los colaboradores, sujetos
al Codigo de Trabajo y el Plan Estratégico Institucional.
e Reglamentos, Manuales, Politicas, Procedimiento de Personal, Informacion

Confidencial, Muebles y Equipo de Trabajo.
OTRAS COMPETENCIAS
Esfuerzo Mental
El puesto requiere un alto esfuerzo mental para una adecuada Administracion del Recurso

Humano.

Esfuerzo Fisico

El puesto requiere normal esfuerzo fisico.
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PERFIL DE CARGO

Nombre del Cargo: Analista de Recursos

Humanos

Departamento: Administrativo

Dependencia: Jefe de RR.HH

MISION

Programar, organizar y ejecutar actividades de caracter administrativo para el disefio,
implantacion y evaluacion de planes y programas de administracion y gestion de personal,
orientados a elevar las competencias, motivacién y productividad del personal de la
Cooperativa “Andina”Ltda., en funcion de la aplicacion de los diferentes subsistemas de la

Administracion de los Recursos Humanos.

ACTIVIDADES ESENCIALES:

e Programar, organizar y ejecutar estudios especializados en materia de
administracion de los recursos humanos institucionales, a fin de sistematizar los
procesos, procedimientos, metodologia y herramientas de los Recursos Humanos,
en concordancia con los objetivos de la Institucion, los planes operativos y los

proyectos de mejoramiento institucional.

e Ejecutar actividades para el disefio, actualizacién o aplicacion de estudios de
clasificacion y valoracion de cargos, programas de evaluacion del desempefio,
sistemas de remuneraciones, procesos de reclutamiento y seleccion del personal,

capacitacion y desarrollo del Recurso Humano, administracion del régimen
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disciplinario y de control de los recursos humanos de la Cooperativa, a fin de
cumplir con los procesos de mejoramiento de la administracion, en concordancia

con los planes estratégicos de desarrollo institucional y mejoramiento de la calidad.

e Administrar los procesos de gestion de recursos humanos, concernientes a la
concesion de beneficios econdmicos, asuntos disciplinarios, elaboracion de partes
de novedades de personal, mantener la base de datos del personal institucional y
preparar estadisticas especializadas de diferente naturaleza y alcance; a fin de
mantener actualizados los registros del personal, imponer sanciones e informar

sobre la movilidad y otros aspectos especializados del recurso humano.

RELACIONES

e Jefe del Departamento Talento Humano, Jefatura Departamentales y Jefe de
e Agencia.
¢ Indirectamente con Directivos, Consejo Administracion y Vigilancia.

¢ Indirectamente con Comision de Educacién y Comisién de Asuntos Sociales.

REQUISITOS MINIMOS

Educacion/Conocimiento

Titulo profesional a fin, Lcdo. Ciencias Administrativas, Psicologia Industrial,
Administracion de Recursos Humanos.

Experiencia

Minimo 2 afios en cargo similar, de preferencia en entidades financieras.

Formacion

Amplio conocimiento Legislacion laboral, Gestion de Recursos Humanos por

Competencia,
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Liderazgo, Técnicas de Seleccion, Analisis y Valoracion de Cargos, Clima Laboral.
Habilidades
Conocimiento de paquetes informaticos, buen comunicador, facilidad para interactuar a

todo nivel, toma de decisiones, perseverante, imparcial, responsable, honesto y ético.

COMPETENCIAS DE GESTION
e Habilidad para generar, establecer e implantar ideas o alternativas variadas y
creativas para solucionar problemas especificos y elevar la productividad, en el
ejercicio de sus actividades de gestion y control administrativo.
e Habilidad para conseguir ayuda y cooperacion de las personas hacia la satisfaccion
de demandas de los clientes internos y externos de la Institucion.
e Habilidad para utilizar las matematicas para solucionar problemas del sistema

remunerativo Institucional.

OTRAS COMPETENCIAS

e Capacidad para relacionarse y promover la comunicacion eficaz en pro del

cumplimiento de los objetivos y la consecucion de las metas de la Institucion.

e Capacidad para integrarse de manera efectiva a equipos de trabajo y liderarlos para
alcanzar consensos, con base en el respeto, sustentacion y debate de propuestas de

los miembros del equipo.
e Capacidad para practicar los valores de la Cooperativa e identificar con precision

los objetivos institucionales y canalizar sus esfuerzos hacia la consecucion de las

metas previstas a su unidad de trabajo.
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PERFIL DE CARGO

Nombre del Cargo: Trabajadora Social

Departamento: Administrativo

Dependencia: Jefe de RR.HH

MISION

Organizar, dirigir y controlar la aplicacion de las politicas en materia de: seguridad,
medicina ocupacional y bienestar socio — laboral de los funcionarios y empleados
administrativos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda; elaborar programas

de educacidn, prevencion y fortalecimiento del clima laboral en la Institucion.

ACTIVIDADES ESENCIALES:
e Diseflar los manuales operativos, proyectos de reglamentos o instructivos, que
permitan la Optima administracion de los beneficios sociales concedidos a los

funcionarios y empleados.

e Mantener y supervisar la base de datos computarizada de los componentes

familiares de los funcionarios y empleados de la Institucion.

e Mantener estadisticas de accidentalidad; con el fin de disponer de informacion
completa para la toma de las diferentes acciones y decisiones administrativas de las
autoridades competentes.

e Investigar conflictos intra familiares o interpersonales de los funcionarios y

empleados.
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e Preparar y desarrollar programas de capacitacion en materia de seguridad y salud
ocupacional; en el manejo y aplicacion de los beneficios sociales concedidos por la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.

RELACIONES

o Gerente General, Jefe del Departamento Talento Humano, Jefes Departamentales y
Jefe de Agencia.

¢ Indirectamente con Directivos, Consejo Administracion y Vigilancia.

¢ Indirectamente con Comision de Educacion y Comision de Asuntos Sociales.

e Colaboradores que conforman la Cooperativa.

REQUISITOS MINIMOS

Educacion/Conocimiento

Titulo Universitario en Ciencias Administrativas, Recursos Humanos, Psicologia

Organizacional o Trabajo Social.

Experiencia
Experiencia de cuatro afios en el ejercicio de actividades de prestacion de servicios al
personal.

Formacion
Conocimientos de las leyes generales del trabajo; normas y reglamentos de la seguridad,
prestaciones sociales otorgados por la seguridad social ecuatoriana y leyes que rigen la

administracion del recurso humano politécnico en sus diferentes regimenes laborales.
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Habilidades
Conocimientos de métodos y procedimientos activos para la administracion del recurso

humano y los componentes especializados de seguridad, medicina laboral y asistencia

social al personal.

COMPETENCIAS DE GESTION

Habilidad para reunir a personas, conciliar diferencias y llegar a consensos sobre
temas y asuntos de interés de la Institucion y su personal.

Habilidad para conseguir ayuda y cooperacién de las personas hacia la satisfaccion
de demandas de los clientes internos y externos de la Institucion.

Habilidad para observar y evaluar los logros alcanzados con las soluciones
planteadas o redirigir los esfuerzos.

Habilidad para valorar los probables costos y beneficios que se obtendrian mediante
la aplicacion de las decisiones.

Habilidad para darse cuenta y comprender las reacciones de los clientes internos y

externos de la Cooperativa con la finalidad de poder ayudarlos.

OTRAS COMPETENCIAS

Capacidad para establecer vinculos efectivos con los diferentes clientes o grupos de
la Institucion

Capacidad de insistencia y persistencia permanente para lograr un prop6sito y no
desistir hasta conseguirlo.

Canalizar sus esfuerzos hacia la consecucion de las metas previstas a su unidad de

trabajo.
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PERFIL DE CARGO

Nombre del Cargo:

Asistente de Recursos Humanos

Departamento: Administrativo

Dependencia: Jefe de Recursos Humanos

MISION
Brindar apoyo en toda la gestion operativa que generan todos los diferentes subsistemas de
la unidad del Talento Humano.
ACTIVIDADES ESENCIALES:
e Colaborar con la elaboracion de base de datos:
e Seleccion del personal
e Capacitacion
e Evaluacion del desempefio
o Realizar las investigaciones telefonicas y los antecedentes de los candidatos.
e Realizar acciones de difusion de vacantes para reclutar personal.
e Realizar entrevista a los aspirantes.
e Brindar apoyo en la actualizacion en base de datos.
e Elaboran un plan de capacitacion de acuerdo a las necesidades.
e Llevar control de Asistencia, vacaciones, permisos etc., de personal que colabora en
la Cooperativa.
e Colaborar en el desarrollo de eventos de capacitacion.
RELACIONES
o Jefe del Departamento Recurso Humano, Jefes Departamentales y Jefe de Agencia

¢ Indirectamente con Directivos, Consejo Administracion y Vigilancia
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¢ Indirectamente con Comision de Educacion y Comision de Asuntos Sociales.

e Colaboradores que conforman la Cooperativa.

REQUISITOS MINIMOS

Educacion/Conocimiento

Titulo profesional a fin, Psicologia Industrial, Administracion de Recursos Humanos.

Experiencia
Minimo 1 afio en cargo similar, de preferencia en entidades financieras.

Formacion

Conocimiento de paquetes informaticos, buen comunicador.

COMPETENCIAS DE GESTION
e Llevar el control de la base de datos.
e Manejo del archivo de todo el personal que conforma la Cooperativa

e Participar activamente en las capacitaciones.

OTRAS COMPETENCIAS
e EIl puesto requiere un alto esfuerzo mental para una adecuada Administracion del
Recurso Humano.
e El puesto requiere normal esfuerzo fisico.
e Destreza matemaética.
e Capacidad para promover la comunicacion eficaz con el personal que conforma la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.
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PERFIL DE CARGO

Nombre del Cargo: Secretaria

Departamento: Administrativo

Dependencia: Jefe de Recursos Humanos

MISION
Asistir al Jefe de Recursos humanos en lo referente a organizacion de agenda, reuniones,

posibles viajes, preparacion de documentos, recepcion de llamadas, etc.

ACTIVIDADES ESENCIALES:
e Mantener actualizada la agenda del Jefe de Recursos Humanos.
e Tomar y transcribir actas y documentos.
e Manejar informacién confidencial.
e Preparar informes e imprimirlas.
e Atender el telefono y filtrar llamadas.

e Organizar reuniones con clientes internos y externos.

RELACIONES
e Gerente General, Jefe del Departamento Talento Humano, Jefes Departamentales y
Jefe de Agencia.

e Colaboradores que conforman la Cooperativa.
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REQUISITOS MINIMOS

Educacion/Conocimiento

Lcda. Secretariado

Experiencia

Minimo 1 afio en cargo similar, de preferencia en entidades financieras.

Conocimientos solidos del idioma de inglés hablado y escrito y manejo de paquetes

informaticos.

COMPETENCIAS DE GESTION
e Entender las necesidades del cliente interno y externo buscar soluciones a sus
requerimientos.
e Diferenciar entre informacidn critica, importante e irrelevante.
e Habilidad para desempefiar simultaneamente varios trabajos o tareas con eficiencia

y eficacia.

OTRAS COMPETENCIAS

e Habilidad para adquirir y asimilar nuevos conocimientos, destrezas y utilizarlos en
la préctica laboral.
¢ Identificar problemas y dar soluciones préacticas a la misma.

e Tenacidad permanente para lograr un propésito y no desfallecer hasta conseguirlo.
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ESTRUCTURACION DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Para estructurar la Unidad de Recursos Humanos fue necesario conocer las necesidades de
la organizacion, porgue actualmente la seleccidén del nuevo personal estd a cargo de la
Subgerente, responsabilidad que no le compete, porque desconoce de los procesos de los
subsistemas de recursos humanos y por este desconocimiento se han integrado nuevo
personal que no aporta al crecimiento organizacional, se ha analizado que no son
competentes en los cargos que actualmente se maneja porque no pueden cubrir las
necesidades y deseos de nuestros socios y clientes.

La Unidad de Recursos Humanos basa su accionar en el concepto de integracion;
respondiendo a la necesidad de la actual estructura organizacional de la Cooperativa y
considerando los servicios que ofrece podemos establecer los subsistemas que la nueva

direccion aplicaria:

1. RECLUTAMIENTO

Se encaminara a buscar lugares donde encuentra la fuerza de trabajo disponible para
ocupar los puestos vacantes. Para realizar esta tarea, se requiere: identificar, seleccionar
mantener actualizadas las fuentes que se consideren adecuadas para buscar candidatos que
presenten posibilidades para cubrir los requerimientos de la empresa.

Se utilizaran los siguientes reclutamientos:

Internos: La Cooperativa intenta cubrir la vacante con personal propio.

Externos: La Cooperativa reclutara candidatos externos, no pertenecientes a la empresa.
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Grafico N.- 22Proceso de reclutamiento
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Elaborado por: Gabriela Chiluisa

2. SELECCION DE PERSONAL
Se utilizara el siguiente proceso:
2.1. Recepcion de solicitudes

Se lo hara por medio del curriculo vitae el cual es un documento promocional que muestra
la trayectoria laboral, los intereses profesionales y las aptitudes generales para desempefiar

el puesto, el responsable de seréa el jefe de recursos humanos.
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2.2.Pruebas de idoneidad con el puesto

La cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. Utilizara las pruebas de idoneidad para

evaluar la compatibilidad entre los aspirantes y los requerimientos del puesto.

Se utilizard las siguientes pruebas:

2.2.1. Prueba psicométrica

Se utilizara esta prueba como herramientas objetivas y estandarizadas para medir el
comportamiento referente a aptitudes de la persona de una muestra 0 comportamiento, la
cual, permitira la evaluacion de indicadores de personalidad como, caracter, autoestima,
responsabilidad, sociabilidad, creatividad, estabilidad emocional, aptitudes como: nivel de

organizacion, habilidad, servicio social, liderazgo e inteligencia.

2.2.2. Pruebas de conocimientos

Con esta prueba se determinara el grado de conocimiento que el candidato posee, para el
correcto desempefio de las funciones de su nuevo puesto trabajo.

2.2.3. Pruebas précticas

Permitira conocer las habilidades y destrezas que el candidato posee para el manejo de
equipos, herramientas y otros recursos que utilizard en el desarrollo de las funciones del

puesto.

2.3. Entrevista de seleccién

Se realizara una entrevista estructurada ya que se basan en un marco de preguntas
predeterminadas. Las preguntas se establecen antes de que inicie la entrevista y todo

solicitante debe responderla.
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Grafico N.- 23Pasos de la entrevista
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2.3.1. Presentacion saludo

Es la primera toma de contacto entre entrevistador/a y candidato/a, por lo que se debe
procurar ser lo més correcto y cordial posible.

En el saludo, estrecharemos la mano con firmeza, mirando a los ojos. Este es un momento
muy importante, debemos causar una buena impresion y mantenerla a lo largo de la
entrevista. Recuerde que debe tratar al entrevistador/a de "usted"”, mientras no nos pida lo
contrario.

2.3.2. Charla informal o introductoria

El entrevistador/a comenzara hablar sobre temas sin importancia, como el clima, el trafico

Su objetivo es relajar el ambiente y establecer una relacion deconfianza.
2.3.3. Conversacion sobre el puesto:

Es el "cuerpo” de la entrevista
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Preguntas sobre la formacidn:asignaturas preferidas, resultados en los estudios, cursos de

especializacién, porque decidiste estudiar esa profesion.

Preguntas sobre la experiencia laboral:trabajos anteriores, nivel de satisfaccion en estos
trabajos, tareas o funciones realizadas, planes de futuro, motivo del cese en el trabajo

anterior.

Preguntas sobre factores personales o vida privada:que es lo que haces mejor y peor,

valores, estado civil, cualidades personales, aficiones,etc.

2.3.4. Cierre de la entrevista

Al final el entrevistador/a detallara mas informacion sobre el puesto, la empresa,

condiciones de trabajo y también el siguiente paso en la seleccion.

Es en este momento es cuando el entrevistador/a da la oportunidad de participar

activamente ofreciendo la posibilidad de realizarle alguna pregunta
2.3.5. Despedida

Se finalizara intentando causar una buena impresion y dejando la puerta abierta para un

encuentro posterior
2.3.5. Verificacion de datos y referencias

Se realizara para corroborar la veracidad de la informacién proporcionada en la solicitud de

empleo y en la entrevista.

2.4. Examen pre ocupacional
Se solicitara examenes médicos actualizados verificando el estado de salud del futuro

empleado.
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3. CONTRATACION DE PERSONAL

Una vez seleccionado al personal idéneo y que reuni6 todos los requisitos se procede a la
firma del contrato de prueba, durante los primeros 90 dias. Pasando el periodo de prueba, el

contrato se renovara hasta cumplir un afo, conforme sefiala el Codigo de trabajo.

3.1. Induccion de personal

Se brindara toda la informacion general de la Cooperativa que se considere relevante para el
conocimiento y desarrollo del cargo, como; historia, estado actual, objetivos, metas de la
empresa, puesto de trabajo que va a ocupar, caracteristicas, funciones, relaciones con otros
puestos, medios de trabajo que se utilizan, expectativas de desarrollo, salario, reglamentos,

codigos e instrucciones existentes, etc. considerando la organizacion como un sistema.

Con la induccidn del personal se lograra:

= Ajuste del nuevo miembro a la Cooperativa.
= Reforzar una impresion favorable sobre la Cooperativa.

= Apuntar a igualar objetivos.

3.2.Capacitacion

Se proporcionara al trabajador las habilidades y conocimientos que lo hagan mas apto y
diestro en la ejecucion de su propio trabajo.

Lo cual permitira crear, mantener y elevar los conocimientos, habilidades y actitudes de los
trabajadores para asegurar su desempefio exitoso.

Se utilizara el siguiente proceso:
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Gréafico N.- 24Proceso de Capacitacion
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La capacitacién en todos los niveles de la Cooperativa, constituye una de las mejores
inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para la
organizacion, puesto que este proceso esta direccionado a la adquisicion o actualizacion de
conocimientos, al desarrollo de técnicas y habilidades y al cambio de actitudes y
comportamientos tendientes a mejorar los niveles de eficiencia y eficacia en el desempefio
de sus funciones.

4. Evaluacion de Desempefio

Se basaran en un conjunto de normas, técnicas y procedimientos que sistematicamente se
orientaran a evaluar mediante indicadores cuantitativos y objetivos, sobre el desempefio de
los colaboradores de la Cooperativa en funcion de fines de la institucion, la evaluacion del
desempefio esta dirigido a identificar los niveles de resultado de gestion y determinar los
procesos de mejoramiento continuo de sus labores.

Se utilizard el siguiente flujograma para la evaluacién de desempefio:
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Gréfico N.- 25 Evaluacion del desempefio
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ORGANIGRAMAS

El constante crecimiento organizacional con la creacion de agencias, puntos de recaudacion
y diversificacion de servicios y beneficios, es necesario la implementacién en la estructura
organica de la Cooperativa la Unidad de Recursos Humanos para que sea el encargado de

manejar las actividades especificas como los subsistemas de recursos humanos.

La estructura organizativa, formalizada en un organigrama constituye el marco formal de
autoridad y responsabilidad, en el cual las actividades que se desarrollan en cumplimiento

de los objetivos de la Cooperativa.

Lo importante es que su disefio se ajusta a las necesidades y tamafio proporcionando el
marco organizacional adecuado para llevar a cabo la estrategia disertada para alcanzar 1os
objetivos fijados. Ademéas en esta estructura organizativa se determina la autoridad,
existiendo las respectivas responsabilidades, acciones y los cargos estableciendo las

diferentes relaciones jerarquicas y funcionales.

A continuacion el organigrama que se propone estd estructurado de acuerdo al tamarfio

organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Andina” Ltda.
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “ANDINA” LTDA.
Gréafico N.- 260rganigrama Estructural
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112



COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “ANDINA” LTDA.
Gréfico N.- 270rganigrama de Posicion de Personal
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FUNCIONES DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

La funcion principal de la Unidad de Recursos Humanos consiste en planear los recursos
humanos con el propdsito de asegurar que sean colocados de manera adecuada y en las

cantidades correctas, ademas cumple con otras actividades como son:

e Realizar una administracion adecuada de los Recursos humanos, es decir
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal

e Distribuir el personal de acuerdo con su especialidad, su experiencia y llenar las
vacantes dentro de los distintos departamentos

e Realizar una descripcion y andlisis de cargos.

e Llevar adelante un proceso de evaluacion de desempefio, para lo cual necesita
establecer indicadores y técnicas que permitan cumplir con dicho objetivo.

e La Unidad de Recursos Humanos debe establecer u organizar un plan de beneficios
para todo el personal que labora en la Cooperativa en funcion de las disposiciones
que existen en institucion.

e Realizar el proceso técnico de la capacitacion: deteccion de necesidades,
planificacion, proceso, ejecucion, evaluacion y seguimiento.

e En cuanto al manejo del personal, debe establecer normas para realizar un control

efectivo.
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6.7.1. Plan Operativo
Cuadro N.- 25Plan Operativo

VERIFICADORES

OBJETIVOS ESTRATEGICOS INDICADORES

ACCION
ESTRATEGICA

PROGRAMA

Disefio de la Unidad
de Recursos ) ) o
H Reclutamient Establecer un proceso de reclutamiento Reducir en un 50% las Hoja de solicitud de .y
umanos eclutamiento deficiencias en el empleo 0
Crear perfiles para los cargos de la Unidad | reclutamiento
de Recursos Humanos Mei ld B Pruebas de medicion 13%
€jorar €l desempeno de desempefio laboral 0
laboral en un 13 % P
Determinar pruebas técnicas y de
conocimientos sobre el puesto vacante Habilidades del personal | Encuesta entrevista 15%
L ) contratado 15%
Disefiar un proceso para la entrevista
Seleccion del personal | preliminar con el fin d mejorarlas Mejor§1’r en un 60% la Calificaciones 60%
seleccion de personal
Establecer actividades adecuadas de
investigacion que permita mejorar la Hoja de Verificacion
comprobacion de Reducir en un 15% datos 15%
datos y la veracidad del candidato a ocupar | invalidos
el puesto der trabajo
icaf i Encuestas
Contratacién Disefiar esquema de contratacion del Contar con Personal 0%
personal calificado en un 70%
Estructura de la Elaborar organigramas estructural,
Unidad de Recursos | organigrama de posicion de personal Mejorar la organizacion Encuestas 50%
Humanos interna en un 50%

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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6.7.2. Cronograma de Actividades
Cuadro N.- 26Cronograma de Actividades

Acuqn . Responsable Cronograma Recursos
Estrategica
M J J A S O Financieros | Técnicos
Gerente General Indicadoresd
Reclutamiento Jefe de Recurso $750
e personal
Humano
Seleccion del Gerente General Indicadores
Jefe de Recurso $2500 >
personal de desempefio
Humano
D|§en0 de la Gerente General .
Unidad de ., Indicadores
Contratacion Jefe de Recurso $ 500 -
Recursos H de desempefio
umano
Humanos
Indicadores
&?}gigué;a de la Gerente General de meIJ;ra de
Jefe de Recurso $1690 R
Recursos organizacién
Humano -
Humanos interna

Elaborado por: Gabriela Chiluisa

116



6.8. Administracion de la propuesta

El gerente junto con el personal administrativo serén los encargados de la administracion y
la implantacion de la propuesta planteada; tomando en cuenta que siempre esta propuesta
debe ser flexible basicamente porque los factores que envuelven el entorno del pais son
cambiantes y los factores externos de la empresa afectan directamente a los movimientos y

cambios del mercado.

6.9.Previsién dela evaluacion
Cuadro N.- 27 Prevision de la evaluacion

¢ Quién solicita evaluar? El Gerente de la Cooperativa de ahorro y crédito
“Andina” Ltda.

¢Por qué evaluar? Para determinar si la implementacion de la
Unidad de Recursos Humanos esta dando
resultados Optimos.

¢Para qué evaluar? Para comprobar si se ha mejorado la
organizacion interna en la cooperativa.
¢ Qué evaluar? La Unidad de Recursos Humanos planteada.
¢Quién Evalta? El gerente junto al personal.
¢Cuando evaluar? Semestralmente
¢ Cémo evaluar? Mediante un analisis situacional de la empresa
¢ Con qué evaluar? Utilizando recursos: humanos, materiales y

tecnoldgicos

Elaborado por: Gabriela Chiluisa
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Anexo N.- 1Arbol del problema

EFECTD 3

Insatizfaceion de los clisntes

Personal poco motivado para realizar

adecpadaments sus fonciones

Trabajadorz: noaptos para desempefio da Inadecuada Organizacion

labores.

CARENCIA DE LA UNIDAD DE RECURSOS
HUMANOS

Apzenda de la vmdad de recursos hemanos

Defipizneias an 2l reclutemisnto vaelaceion Desinterss del recurso humano en

dal personal ,
capacitarse

CAUSAS
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Anexo N.- 2Cuestionario
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS CLIENTES INTERNOS DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
ANDINA LTDA. DE LA CIUDAD DE LATACUNGA

OBJETIVO

Recopilar la informacion del personal que presta servicio en la Cooperativa con miras a la implementacion del
Departamento de Recursos Humanos.

INDICACIONES:

e Leayanalice con atencion cada pregunta.
e Pongauna X en la opcion que considere segun su criterio.
e  Demuestre sinceridad en su eleccion.

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar el objetivo de la investigacion.

1.-¢ Indigue que tipo de reclutamiento y seleccién de personal se realiza en la cooperativa?
Interno
Externo

Todas las anteriores
Ninguna de las anteriores

(
(
(
(

—

2. ¢ Esta usted de acuerdo con el proceso de reclutamiento y seleccién de personal que se realiza en la cooperativa?

e  Totalmente de acuerdo ( )

. De acuerdo ( )

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
. En desacuerdo ( )

e  Totalmente en desacuerdo ( )

3.- ¢ Considera usted que la cooperativa realiza capacitacion a todos su colaboradores?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

— N N

4. ¢ Como califica usted la capacitacion y desarrollo en los niveles organizacionales de la cooperativa?

e  Excelente ( )
e  Muy bueno ( )
e Bueno ( )
e Regular ( )
e Malo ( )
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5. ¢La cooperativa realiza motivaciones frecuentes al personal?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

~ A~~~
— N

6. . ¢Como calificaria el disefio de una unidad de Recursos Humanos para la cooperativa?

e  Excelente ( )
e  Muy bueno ( )
e  Bueno ( )
e Regular ( )
e Malo ( )

7. ¢El clima laboral que existe en la cooperativa es?

e  Excelente ( )
e  Muy bueno ( )
e Bueno ( )
e Regular ( )
e Malo ( )

8. ¢La empresa se preocupa por la seguridad de su personal?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

~ A~~~ A~
— N N

9. ¢ Los procesos de organizacion dentro de la cooperativa se realizan de manera interrelacionada?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

~ A~~~ A~
— N

10. ¢ Considera que la coordinacién de procesos de organizacion en la cooperativa es?

e  Excelente ( )
e  Muy bueno ( )
e  Bueno ( )
e Regular ( )
e Malo ( )
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11.- ¢ La estructura organizacional que posee la cooperativa es funcional?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

~ A~~~
— N

12.- ;El sistema lineal que aplica la cooperativa para la toma de decisiones es?

e  Excelente ( )
e  Muy bueno ( )
e Bueno ( )
e Regular ( )
e Malo ( )

13.- ¢ La cooperativa utiliza el organigrama como un modelo organizacional?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

~ A~~~ A~
— N N

14.- ; Est4 usted de acuerdo con la unidad de mando que existe en la cooperativa?

e  Totalmente de acuerdo ( )

. De acuerdo ( )

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
. En desacuerdo ( )

. Totalmente en desacuerdo ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N.- 3Croquis de la empresa

ANEXO N°3 > FACULTAD
CROQUIS DE LA EMPRESA « 0% RS ADWNSTIATIAS

Av. Benjamin Teran

-

e <
J COOPERATIVADE AHORRO YCREDITO

A
Av. N
Antonia D
Vela |
N
A
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