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RESUMEN

El presente proyecto consiste en realizar un estudio selectivo de los procesos del Recurso
Humano que actualmente labora en la “Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA.”
del canton Ventanas, siendo su actividad principal la Intermediacion Financiera, el mismo que
nos permita optimizar dichos procesos, generar mayor identidad y compromiso por parte de los
colaboradores e igualmente mejorar la labor de la empresa. El proyecto se fundamenta en los
diferentes conceptos del Recurso Humano, sus competencias desde diferentes enfoques,
definiendo metodologias procedimientos, funciones y formas de construir la herramienta que
sea una alternativa de la gestién administrativa para optimizar los procesos y mejorar la labor
de la Cooperativa; situando la metodologia de la investigacion en donde se especifica los
materiales y métodos utilizados para la recoleccion de datos; mostrando los resultados y
discusién objetos de la investigacion realizada al personal operativo y administrativo;
finalmente se sintetiza las conclusiones y recomendaciones, para fortalecer a la Cooperativa en
relacién a la planeacion, organizacién, ejecucion y control ya que esto conlleva a que todos en

conjunto tomen la decision de seleccionar a la persona adecuada.

Palabras Claves: Auditoria al Proceso Administrativo del Recurso Humano.
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ABSTRACT

This project is to perform a selective survey of Human Resource processes currently working
in the "“Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA.”" Canton Ventanas, its main
activity Financial Intermediation, the same that allow us to optimize these processes, generate
greater identity and commitment of employees and also improve the work of the company. The
project is based on the different concepts of human resources, their competencies from different
approaches, methodologies defining procedures, functions and ways of building the tool that is
an alternative to the administration to streamline processes and improve the work of the
Cooperative; placing the research methodology where the materials and methods used for data
collection is specified; showing the results and discussion of the research objects to operational
and administrative staff; Finally, conclusions and recommendations are synthesized, to
strengthen the cooperative in relation to the planning, organization, implementation and
monitoring as this entails that all together make the decision to select the right person.

Keywords: Auditing the Human Resource Administrative Process.
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Resumen.- El presente proyecto consiste en realizar un estudio selectivo
de los procesos del Recurso Humano que actualmente labora en la
“Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA.” del cantén
Ventanas, siendo su actividad principal la Intermediacion Financiera,
el mismo que nos permita optimizar dichos procesos, generar mayor
identidad y compromiso por parte de los colaboradores e igualmente
mejorar la labor de la empresa. El proyecto se fundamenta en los
diferentes conceptos del Recurso Humano, sus competencias desde
diferentes enfoques, definiendo metodologias procedimientos,
funciones y formas de construir la herramienta que sea una alternativa
de la gestion administrativa para optimizar los procesos y mejorar la
labor de la Cooperativa; situando la metodologia de la investigacion
en donde se especifica los materiales y métodos utilizados para la
recoleccion de datos; mostrando los resultados y discusion objetos de
la investigacion realizada al personal operativo y administrativo;
finalmente se sintetiza las conclusiones y recomendaciones, para
fortalecer a la Cooperativa en relacion a la planeacién, organizacion,
ejecucién y control ya que esto conlleva a que todos en conjunto

tomen la decision de seleccionar a la persona adecuada.
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Abstract.- This project is to perform a selective survey of Human
Resource processes currently working in the "“Cooperativa de Ahorro
y Crédito 13 de Abril LTDA.”" Canton Ventanas, its main activity
Financial Intermediation, the same that allow us to optimize these
processes, generate greater identity and commitment of employees
and also improve the work of the company. The project is based on
the different concepts of human resources, their competencies from
different approaches, methodologies defining procedures, functions
and ways of building the tool that is an alternative to the
administration to streamline processes and improve the work of the
Cooperative; placing the research methodology where the materials
and methods used for data collection is specified; showing the results
and discussion of the research objects to operational and
administrative staff; Finally, conclusions and recommendations are
synthesized, to strengthen the cooperative in relation to the planning,
organization, implementation and monitoring as this entails that all

together make the decision to select the right person.
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Introduccion

Un Recurso Humano estable, preparado y capacitado es una inversion a largo plazo, para toda
institucion sea esta Publica o Privada. Los directivos de las Organizaciones deben percatarse de
que el mismo forme parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la
debida atencion. Toda organizacion con una disciplina rigida y con presiones, solo obtendran
logros a corto plazo y no podran ejercer mayor accién, puesto que ocasionaran la fuga de los

mismos (cambio y brigada de otras alternativas laborables).

El Recurso Humano es un activo que no se ve en la parte contable, pero es algo real dentro de
la Organizacion que esta integrado por una serie de elementos que condicionan el tipo de
actividad en su labor. EI cambiante entorno en el que interactdan diariamente las organizaciones,
requiere ser cada vez mas competitivo, para poder adecuarse a las demandantes exigencias del

consumidor y buscar asi la optimizacion y ubicacion preponderante, ante la demanda.

Actualmente se vive, se crece, se educa y se desarrolla un ser humano como parte integral y
fundamental de una Organizacidn, por esta razon el comportamiento y el desempefio social de
un individuo dentro de una empresa, puede afectar el desarrollo de la misma, su imagen en el
mercado, su productividad e incluso sus utilidades esperadas, ocasionado por un mal ambiente
de trabajo y por no contar con pautas de desarrollo organizacional de acuerdo a las necesidades

de la empresa y de los empleados que alli laboran.

Una vez analizado lo anterior, surge la inquietud por profundizar en un tema que cada vez es
mas relevante para las empresas, “El Recurso Humano”. Por supuesto, su estudio y analisis de
Auditoria de Gestion, no es otra cosa mas que, conocer la optimizacion del factor fundamental

de la produccidn y su posicionamiento ante la competencia.



La presente investigacion comprende los siguientes capitulos:

El primer capitulo se denomina Contextualizacion de la Investigacion; aborda el problema de la

investigacion, los objetivos tanto general como especifico y la justificacion del trabajo realizado.

El segundo capitulo comprende la Fundamentacion Teorica de la Investigacion; hablar del
personal que labora en una organizacion, implica saber que representa el capital humano para la
empresa, es por eso que entender que significa el capital humano es indispensable para el

presente estudio, ya que en la actualidad es una herramienta estratégica para las empresas.

El tercer capitulo analiza la metodologia de la investigacion utilizada en el trabajo,
especificando la localizacion donde se realizd la investigacion y los materiales objetos de la
misma, asi como los métodos, técnicas e instrumentos utilizados para la realizacion del trabajo

de investigacion

El cuarto capitulo presenta los resultados y discusion de la investigacion realizada, determinando

su respectivo analisis e interpretacion.

El quinto capitulo establece las conclusiones y recomendaciones obtenidas luego del trabajo de

investigacion realizado.

Finalmente el sexto y séptimo capitulo abarcan la bibliografia utilizada y los anexos sobre el
personal operativo y administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA

del Cantén Ventanas.



CAPITULO |

CONTEXTUALIZACION DE LA INVESTIGACION



1.1. Problema de investigacion.

1.1.1. Planteamiento del problema.

Para la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA. del cantn Ventanas es importante
lograr éptimos resultados en su labor, no obstante actualmente se han evidenciado algunos
inconvenientes, entre otros, por falta de procesos de crecimiento del recurso humano claramente
establecido; aspecto contraproducente en la gestion realizada, por cuanto se han presentado
diferencias entre lo requerido por la empresa y lo realizado por la persona seleccionada,
situacion esta que tiene una incidencia negativa en la actividad de la empresa, teniendo en cuenta

que la misma depende esencialmente de los conocimientos y capacidades del colaborador.

La falta de conocimiento de las fortalezas y debilidades de la Institucién, crea un nivel bajo de
conocimiento de la matriz FODA, dando como resultado un desempefio poco satisfactorio del

personal operativo y administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril

La carencia en la elaboracion de planes de mejoramiento y de capacitacion para el personal
operativo y administrativo, afecta en el empefio asi como en el conocimiento para la elaboracion
de las técnicas de perfeccionamiento determinando un servicio con deficiencia por parte de los

empleados de la Institucion.

El no contar con un plan estratégico en el tema del Recurso Humano en una Institucién, creara
poca percepcion para la elaboracion del mismo evitando mejorar las funciones del personal

operativo y administrativo.

La preparacion del personal operativo y administrativo debe ser individual, no obstante la
unidad responsable del Recurso Humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril
debe hacer frente a cada una de las necesidades del personal y brindarles la ayuda para el
desarrollo de sus capacidades, capacitando al mismo en temas de mucho interés como el FODA,
los planes de mejoramiento, reglamentacion interna, plan estratégicos, ley que los controlan

(SEPS) y leyes conexas, de esta manera obtendran resultados optimos.



Diagnastico.

e Falta de conocimiento de las fortalezas y debilidades de la Institucion asi como de los
procesos del recurso humano.

e Deficiencia en la cooperativa en la elaboracion de planes de mejoramiento y de
capacitacion para el personal operativo y administrativo.

e Carencia en la elaboracion del plan estratégico del recurso humano.

Causas.

e Nivel bajo de conocimiento por parte de los empleados de la matriz FODA de la
cooperativa.

e Falta de empefio y de conocimiento para la elaboracion de planes de mejoramiento.

e Poca percepcion para la elaboracion del plan estratégico que permita mejorar las

funciones del personal operativo y administrativo.

Efectos.

e Desempefio poco satisfactorio del personal.
e Servicio con deficiencia por parte de los empleados de la Institucion

e Carencia de desempefio por parte del recurso humano.

Pronéstico.

e Poco interés en el desempefio y en la aplicacion de las funciones especificas y
responsabilidades del personal operativo, por la falta de informacién y el
desconocimiento.

¢ Bajo rendimiento del recurso humano.

e Disminucién y/o baja de servicio por el personal que labora en la Institucion.



1.1.2. Formulacion del problema.

¢De qué manera contribuye la Auditoria al Proceso de Gestion Administrativa del
Recurso Humano y su Optimizacion para la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril
LTDA del Canton Ventanas, afio 2014, en la realizacion de un estudio selectivo de los

métodos para generar mayor identidad y compromiso por parte de los colaboradores?

1.1.3. Sistematizacién del Problema.

1. ¢De qué manera el personal operativo y administrativo identificaria las fortalezas y
debilidades de la empresa para implementarlos en la matriz FODA?

2. ¢De gué manera el plan de mejoramiento beneficiaria los procesos del personal
operativo y administrativo de la Cooperativa?

3. ¢De qué forma el estudio selectivo de los proceso del Recurso Humano generarian
mayor compromiso e identidad para mejorar del buen servicio de los colaboradores?



1.2. Objetivos.

1.2.1. Objetivo General.

Realizar un estudio selectivo de los procesos del Recurso Humano que actualmente labora en la
“Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA.” del canton Ventanas, que permita
optimizar dichos procesos, generar mayor identidad y compromiso por parte de los

colaboradores e igualmente mejorar la labor de la empresa.

1.2.2. Objetivo Especificos.

e ldentificar fortalezas y debilidades de la empresa y especificamente de los actuales

procesos del talento humano.

e Proponer planes de mejoramiento para aplicar a los procesos del talento humano, que
permitan lograr mayor identidad, compromiso por parte de los colaboradores y mayor

calidad en la labor de la empresa.

e Proponer estrategias de mejoramiento teniendo en cuenta los resultados y el andlisis del

instrumento.



1.3. Justificacion.

El presente proyecto tiene como propdsito realizar un estudio del Proceso de Gestion
Administrativa del Recurso Humano y su Optimizacion para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
13 de Abril LTDA del Canton Ventanas, que surge como una iniciativa de autoayuda para

impulsar mejoras en el desempefio de los funcionarios de la misma.

Considerando que en las organizaciones no se aplica de forma éptima la funcion de talento
humano, debido a que los administradores encargados de la ejecucién de la misma no son
especializados para ello y/o solamente tiene un conocimiento empirico sobre el tema, basado en
la experiencia y muchas veces improvisando, me he visto motivada a realizar un anélisis a la
funcién de recursos humanos y su incidencia en el desarrollo organizacional, con el fin de
evaluar la actual situacion de la organizacion y emitir recomendaciones y sugerencias validas
que contribuyan a la excelencia empresarial, tomando en cuenta factores como: Economia,

Eficiencia, Eficacia, Ecologia y ética, como premisas de un alto nivel de gestion.

Si bien es cierto, que la perspectivas y las politicas de talento humano deben ser compatibles
con el plan estratégico de la Institucién, lo importante es conocer hasta qué punto la COAC 13
de Abril LTDA., lleva a cabo su funcién con eficiencia, para lo cual, se propone la aplicacion
de la auditoria al proceso de gestion administrativa del recurso humano y su optimizacion,
dirigida a descubrir el nivel de eficiencia funcional a través de la utilizacion de métodos
efectivos que conlleven a la consecucion de resultados reales y al cumplimiento de metas tanto

institucionales como de los empleados.

La aplicacion de la propuesta beneficiara directamente a los empleados y directivos de la COAC

13 de Abril LTDA., e indirectamente a los socios con los que cuenta la organizacion.



CAPITULO 11

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION



2.1. Marco Referencial.

2.1.1. Introduccion.

En los ultimos afios, la gestion de recursos humanos se ha visto enormemente influenciada
por la variable de calidad de vida, esto se debe a que los investigadores afirman que es un
factor de gran relevancia para la productividad y competitividad de los trabajadores asi como en

la calidad de las labores que realizan.

La tecnologia, el éarea de finanzas y el area encargada de recursos humanos en las
PYMEs, se encuentran generalmente controladas por unas cuantas personas que realizan
todas las actividades sin tener un conocimiento técnico de las mismas.

Otro punto en contra, es que no cuentan con los recursos necesarios para mejorar cada una
de estas areas, y en muchos de los casos, tampoco con el interés para impulsar el desarrollo de

las mismas.

Debido a la globalizacidn, en el futuro las empresas tendrén la necesidad de enfrentar nuevos
retos y nuevos competidores, es por ello que, si quieren sobrevivir y ser competitivos

deberan aprender a administrar sus recursos.
El principal de ellos, el recurso humano tendrd que ser administrado debido a su
importancia; esto, por medio de atraer, reclutar, seleccionar, compensar, mantener y

desarrollar a las personas indicadas para los puestos y las necesidades de la organizacion.

La gente es el factor clave para que las organizaciones se mantengan a la vanguardia en el

cambio y con esto logren una ventaja competitiva. (Reyes, 2010)
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2.1.2. Gestion del Recurso Humano.

El término “Capital Humano” es definido como la mano de obra dentro de una empresa y es el
recurso mas importante y basico ya que son los que desarrollan el trabajo de la productividad
de bienes o servicios con la finalidad de satisfacer necesidades y venderlos en el mercado para

obtener una utilidad.

Segun varios consultores de talento humano; el termino capital humano comprende un cumulo
de habilidades, experiencia y conocimientos que son adquiridos mediante la experiencia
desempafiando funciones inherentes a la administracion del capital humano conocido en la

actualidad como talento humano. (Reyes, 2010)

Criterio Personal

Recurso Humano activo mas relevante de una organizacién, es de importancia que en toda
empresa se forme o capacite al personal que labora en la misma, esta tarea las debe desempefiar
el jefe de recursos humano junto al personal administrativo, de esta manera el personal operativo
aportara en cada una de sus funciones impartiendo los conocimientos y experiencia adquirida,

para brindar un mejor servicio.

2.1.3. Desde una Vision Historica

Durante mucho tiempo la preocupacion por atender al recurso humano como un factor
clave dentro del éxito de la empresa fue muy poca. De hecho, los directivos consideraban
al empleado como un gasto o un costo que se podia reducir cada vez que la situacion

econdmica los obligara a un recorte en el presupuesto

En la era post industrial en los afios 80°s apenas habia indicios de que el ser humano

empezaba a tomar valor a partir de sus conocimientos Yy estudios técnico-profesionales .
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El concepto de capacitacion empezaba a tomar fuerza. A pesar de esto, los directivos
seguian considerandolos como un activo o un gasto que se podia reducir segin fuese

necesario.

Esta préctica de reduccion de la fuerza laboral llegd a su punto més alto en el periodo
1990-1991 cuando cerca del 56% de las compafiias estadounidenses encuestadas por la
American Management Asociacion contestaron que habian reducido su plantilla debido a

que preveian una disminucion en la actividad econdmica.

En el afio de 1994 las cosas tomaron otros rumbos. Se entrd en lo que ahora se conoce como
la “Era del Empleado como activo”. En esta etapa, aunque siguieron ddndose los recortes de
personal, del 56% que en 1990-1991 las empresas venian manejando se redujo de manera

drasticaa un 45% para los afios subsiguientes.

Otro factor importante fue que los presupuestos de capacitacion y formacién mejoraron
también de manera importante. De los 43.2 millones que se invirtieron en el afio de 1991

la cifra aumentd a 50 millones para el afio de 1994.

Esto debido a que después de un estudio realizado en donde se les pedia que clasificaran
las prioridades estratégicas empresariales, se antepuso la satisfaccion del cliente, el rendimiento
financiero, la competitividad y la calidad en productos Yy servicios antes que la inversion en
personal.

En ese entonces, si las empresas en realidad hubieran pensado en el recurso humano como
un activo estratégico habrian notado que una fuerza laboral competente y consagrada era un

requisito previo para cualquier otra area dentro de la organizacion.

En la actualidad al recurso humano se le denomina como trabajadores-inversores donde los
empleados, no las organizaciones, son los duefios del capital (habilidades y conocimientos)
y al igual que inversores financieros pueden elegir en donde invertir este capital y recibir el

mayor beneficio por el mismo. (Davenport, 2010)
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2.1.4. Importancia de la Gestion de los Recursos Humanos

Es importante aclarar que toda empresa, sin importar su tamafio, requiere de personas para
trabajar adecuadamente, es por eso que se dice que el activo mas valioso en la empresa es el
personal. Generalmente las grandes empresas, y en ocasiones las medianas empresas, tienen
recursos abundantes por lo que deciden contratar especialistas en administracion de

personal.

Caso contrario a la mayoria de las ,pequefias y medianas empresas donde una sola persona
realiza todas las actividades del personal o el duefio delega estas funciones a una sola
persona que Yya tiene otras responsabilidades, por lo que en las pequefias y medianas
empresas se tendera a dedicar mas tiempo para que la administracion del personal sea

efectivo y ayude a un mejor manejo Yy crecimiento.

Es en este punto donde la gestion del recurso humano toma importancia. Cabe aclarar que, la
gestion del recurso humano es un area muy propensaa modificarse de acuerdo ala mentalidad
que predomine en la organizacion. Ademas, es contingente y situacional debido a la cultura de
la organizacion, la estructura de la misma, el negocio de la organizacién, la tecnologia que
ésta utiliza, los procesos internos y muchas otras variables importantes, que continuamente se

estan modificando. (Mercado, 2009).

Criterio Personal.

Cuando una persona o grupo de personas deciden crear una empresa, €s muy importante resaltar
la gran escala que juegan los recursos humanos en la misma. Es por ello que debemos de dar
una especial atencidn a este aspecto, ya que tanto se decidan a crear su propia empresa, o trabajen
en una organizacion, deben de saber que los trabajadores son elementos muy importante en el

desarrollo de cualquier actividad empresarial
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2.1.5. Funciones.

2.1.5.1. Planeacion.

99, ¢

Hemos dicho que mientras la prevision estudia “lo que puede hacerse™: “pre-ve” las condiciones
en que debera desarrollarse nuestra futura accion administrativa con base en esas previsiones, la

planeacion fija con precision “lo que va a hacerse”

La planeacion trata con el porvenir de las decisiones actuales. Esto significa que la planeacion
estratégica observa la cadena de consecuencias de causas y efectos durante un tiempo,

relacionada con una decision real o intencionada que tomara el director.

La esencia de la planeaciéon estratégica consiste en la identificacion sistematica de las
oportunidades y peligros que surgen en el futuro, los cuales combinados con otros datos
importantes proporcionan la base para que una empresa tome mejores decisiones en el presente

para explotar las oportunidades y evitar los peligros. (David, 2011)

Criterio Personal.

La planeacion de recursos humanos es un proceso utilizado para establecer objetivos de la
funcién de personal y para desarrollar estrategias adecuadas para alcanzar objetivos propuestos,
puede hacerse de una manera relativamente formal o informal. El proceso de planeacion tiende
a seguir un modelo adecuado que comprende: objetivos organizacionales, pronésticos, planes y
programas, evaluacién. Una empresa que no haga planeacion de recursos humanos no podra
llegar a satisfacer adecuadamente sus requerimientos de personal ni sus objetivos

organizacionales.
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2.1.5.2. Organizacion.

Una estructura de organizacion debe estar disefiada de manera que sea perfectamente clara para
todos quienes deben realizar determinada tarea y quien es responsable por determinados
resultados. Es un conjunto de cargos cuyas reglas y normas de comportamiento, deben sujetarse
a todos sus miembros y asi, valerse el medio que permite a una empresa alcanzar determinados

objetivos

La organizacién debe basarse en la division del trabajo y por consiguiente en la especializacion
del obrero, pretendiendo una organizacion funcional super especializada. Es el arreglo de las
funciones que se estiman necesarias para lograr un objetivo, y una indicacion de la autoridad y
la responsabilidad asignadas a las personas que tiene a su cargo la ejecucion de las funcione

respectivas”. (David, 2011).

Criterio Personal.

Implementar la estrategia organizacional a través de las personas, quienes son consideradas
como los Unicos recursos vivos e inteligentes capaces de llevar al éxito organizacional y
enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe en la fuerte competencia, es imprescindible
resaltar que no se administran personas ni recursos humanos, sino que se administra con las
personas viéndolas como agentes activos y proactivos dotados de inteligencia, creatividad y

habilidades intelectuales.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “13 De Abril LTDA” con su matriz en el Cantdn
Ventanas y sus agencias en Babahoyo y San Juan viene desarrollando la actividad financiera a
favor de un sector importante del cantdn y parroquias que no tiene acceso al sistema financiero
formal, pero tiene claridad en que una de sus limitaciones mas importantes es no contar con un

sistema planificado de actividades desde el punto de vista técnico.

15


http://www.monografias.com/trabajos15/llave-exito/llave-exito.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/compro/compro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/contabm/contabm.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/inteligencia-emocional/inteligencia-emocional.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/indicrea/indicrea.shtml
http://www.monografias.com/trabajos31/rol-intelectuales/rol-intelectuales.shtml

En este espacio se hace necesario establecer pautas que permitan a la institucion estar al tanto
de los cambios que la actual dindmica global esta exponiendo en todos los aspectos; es asi que
los directivos y personal administrativo se esta planteando hacer un giro significativo en este
campo, la idea es socializar de manera participativa nuestra actual situacion con la participacién

activa de todas sus asociados.

Planear significa disefiar un futuro deseado e identificar las formas para lograrlo. También
deberia entenderse como un proceso continuo, especialmente en cuanto a la formulacion de

estrategias, ya que los cambios en el ambiente del negocio son continuos.

La idea no es que los planes deberian cambiarse a diario, sino que la planeacién debe efectuarse
en forma continua y ser apoyada por acciones apropiadas cuando sea necesario. (Manual

Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

2.1.5.3. Estructura de Administracion y Organizacion de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 13 de Abril

A continuacion se transcribe textualmente la descripcion de funciones de los diferentes 6rganos

que rigen la cooperativa, asi como de sus principales funcionarios, ejecutivos y empleados.

Estructura Interna.- La Cooperativa se encuentra conformada por los siguientes niveles de

gjecucion y operacion.

a) Asamblea General de Representantes
b) Nivel Directivo
c) Nivel Ejecutivo
d) Nivel de Control
e) Nivel de Apoyo
f) Nivel Operativo
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a) Asamblea General de Representantes

La asamblea general de representantes es el érgano de gobierno de la cooperativa y sus decisiones
obligan a los directivos, administradores y socios, siempre que estas decisiones, no sean
contrarias a la Ley EPS Y SFPS, y su Reglamento General, al estatuto social y Reglamento
Interno de la cooperativa. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 13 de Abril).

b) Nivel Directivo

Constituye la maxima autoridad de la Cooperativa. Tiene a su cargo el establecimiento de los
objetivos generales, estrategias, politicas institucionales, control y evaluacién en los &ambitos de
su competencia; con la finalidad de obtener los mejores resultados administrativos, operativos
y de negocios, de sus actividades deberan dejar constancia escrita de actas e informes, que se
mantendran debidamente archivados. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 13 de Abril).

Este nivel esta conformado por:

Consejo de Administracion
Consejo de Vigilancia
Presidencia

De los Secretarios

o~ w0 D

Comité y Comisiones

1. Consejo de Administracion.

El Consejo de Administracién es nombrado por la Asamblea general y representa el maximo
organismo de direccion de la Cooperativa, su objetivo es establecer normas, reglamentos,
procedimientos, politicas de gestion empresarial y de servicio. (Manual Organico Funcional
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).
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2. Consejo de Vigilancia.

El Consejo de Vigilancia es nombrado por la Asamblea General de Representantes y es el
organismo fiscalizador de los movimientos econémicos, financieros y administrativos que se
realizan en la Cooperativa, de las resoluciones adoptadas por el Consejo de Administracion,
Gerencia General. Comisiones y demas estamentos de la entidad. (Manual Orgéanico Funcional
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

3. Presidente.

Para ser elegido presidente de la cooperativa, se requiere haber ejercido la calidad de socio, por
lo menos dos afios antes de su eleccion y recibir capacitacion en areas de su competencia antes
de su posesion. Sera elegido por el consejo de administracion de entre sus miembros y podra ser
removido, en cualquier tiempo por causas debidamente justificadas, con el voto secreto de mas

de las dos terceras partes del consejo de administracion.

En caso de ausencia temporal o definitiva, sera subrogado por el vicepresidente que, debera reunir

los mismos requisitos que el presidente.

El presidente durara en su funcion dos afios en concordancia con lo establecido en el estatuto
social de la cooperativa. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorroy Crédito
13 de Abril).

4. De los Secretarios.

El secretario del Consejo de Administracion serd nombrado entre los socios activos o entre el
personal de la nomina de la cooperativa, y los secretarios del Consejo de Vigilancia, comite,
Comisiones seran nombrados del seno de cada organismos, el incumplimiento de sus funciones,
violacion de la Ley de EPS Y SFPS, y de su Reglamento General o del Estatuto Social y del

Reglamento Interno Administrativo de la Institucion, sera considerado como falta de probidad
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y, por tanto, causa suficiente para dar por terminada esta designacion, previo el tramite de Ley.

(Manual Orgéanico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

5. Comités y Comisiones

La cooperativa a traves del Consejo de Administracion conformara comités o comisiones para

el desarrollo de actividades especificas.

Los comités estaran conformados preferentemente por delegados del consejo de administracion
y por el gerente o sus delegados; sus actividades se relacionan con temas de gestidn
administrativa tales como, calificacion de créditos, prevencion de lavado de activos, calificacion

de activos, administracion de riesgos u otras similares.

Las comisiones estaran conformadas por tres miembros principalmente por socios y directivos,
sus actividades se relacionan con temas electorales, Educacion, actividades de bienestar social,
Deportivas u otras que, especificamente les asigne el consejo de administracion. (Manual

Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

c) Nivel Ejecutivo

El nivel ejecutivo de la Cooperativa, esta integrado por la Gerencia General, que es nombrada
por el Consejo de Administracién, y reporta los resultados de su gestién administrativa y
financiera a este organismo y a la Asamblea General de Representante. Pudiendo la cooperativa
de acuerdo a su crecimiento y desarrollo integrar a su Nivel Ejecutivo la Jefatura:
Administrativas-Financieras y de Negocios. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa
de Ahorroy Crédito 13 de Abril).

19



1. Gerencia General

Es el representante legal de la cooperativa y de acuerdo a la LOEPS Y SFPS, su Reglamento
General, debe cumplir con las obligaciones signadas. (Manual Organico Funcional de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

2. Jefatura Administrativa-Financiera y de Negocios

La Cooperativa de acuerdo a la necesidad y desarrollo institucional podra crear La Jefatura
Administrativa-Financiera tendrd a su cargo la planificacion, organizacion, supervision y
control de los programas de administracion y finanzas de la cooperativa, de acuerdo a las
politicas y normas de prudencia y solvencia financiera interna y externa emitird reportes
financieros mensuales a la Gerencia General. (Manual Orgénico Funcional de la Cooperativa
de Ahorroy Crédito 13 de Abril).

d) Nivel de Control

Este nivel esta conformado por:

1. Auditor Interno

1. Auditor Interno

La auditoria interna, es un mecanismo de control que tiene como objeto asesorar a los directivos
y administradores de la organizacion, en la eficiente gestion de los recursos, ejerciendo el control
previo, concurrente y posterior de las actividades financieras y administrativas y emitiendo, para

el efecto, recomendaciones claras, sencillas y constructivas.

El auditor interno velard, por el cumplimiento de la Ley, las regulaciones, el estatuto social, los
reglamentos internos y las disposiciones dictadas por la Superintendencia en la gestion
econdmica y administrativa de la entidad y vigilara el funcionamiento adecuado del sistema de

control interno y el cumplimiento de las resoluciones de la asamblea general.
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Los responsables de las unidades de auditoria interna, técnicamente, se someterdn a las
disposiciones dictadas por la Superintendencia y seran removidos en forma motivada por la

asamblea general, comunicandose del particular a la Superintendencia.

El trabajo desarrollado por la auditoria interna en cualquier momento puede ser supervisado por
La Superintendencia, en caso de detectar irregularidades que atenten contra las normas de
auditoria, imputables al auditor interno y debidamente comprobado, descalificara al auditor

responsable, sin perjuicio de las acciones legales que pudieran corresponder.

El Auditor Interno, informaran a la Superintendencia, Consejo de Administracion, Consejo de
Vigilancia o Gerencia, en forma obligatoria e inmediatamente, las novedades o hallazgos que
hagan presumir la comision de infracciones o conductas que pongan en riesgo gravemente la
estabilidad de la cooperativa. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 13 de Abril).

2. Nivel de Apoyo

El nivel de apoyo de la Cooperativa esta conformado por las siguientes cargos; Asistente de
Gerencia, Contador General; Auxiliar de Contabilidad; Oficial de Cumplimiento; Jefe de
Sistemas. Pudiendo la Cooperativa conformar otros cargos de apoyo de acuerdo a la necesidad.

(Manual Orgéanico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Creédito 13 de Abril).

1. Asistente de Gerencia.

El Asistente de la gerencia tendra que cumplir y ejecutar labores de Secretario Ejecutivo y sera
el responsable de establecer buenas relaciones interpersonales con el Gerente, personal y publico

en General. Ademas por el manejo confidencial de la informacion y/o documentacion. (Manual

Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).
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2. Contador General.

El Contador General de la cooperativa tiene la responsabilidad de Planificar y ejecutar las
actividades del area de contabilidad; asi como supervisar y controlar el correcto cumplimiento
de las tareas del personal a su cargo y vigilar que los procesos y cuadres derivados de las
operaciones contables sean ejecutadas en forma agil y eficiente, de acuerdo a politicas, normas
y procedimientos establecidos. Reporta directamente a Gerencia. (Manual Organico Funcional
de la Cooperativa de Ahorro y Creédito 13 de Abril).

3. Auxiliar Contable.

El Asistente de contabilidad, tendra como responsabilidad la elaboracion, registro y archivo de
todo tipo de comprobante contable y reportara el resultado de su trabajo al Contador General.

(Manual Orgéanico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

4, Oficial de Cumplimiento.

Es la persona encargada de Cooperar activamente con la Unidad de Andlisis Financiera (UAF)
en la entrega oportuna de la informacidn que esta solicite; y, comunicar en forma permanente a
todo el personal de la cooperativa acerca de la estricta reserva con que deben mantenerse los
requerimientos de informacion realizados por la Unidad de Andlisis Financiera (UAF), de
conformidad con lo previsto en la Ley para Reprimir el Lavado de Activos. (Manual Organico

Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

5. Area de Sistemas.

El profesional encargado del area de Sistemas, debera priorizar su objetivo en brindar una
atencion especializada, dependiendo de las necesidades de cada departamento, para establecer

una relacion de funcionalidad y seguridad basada en asesoramiento y/o apoyo técnico, con la

vision de poder tener una integracion de los sistemas.
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El resultado de su trabajo debera ser informado a la gerencia general. (Manual Orgéanico

Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

e) Nivel Operativo

El nivel Operativo es aquel que desarrolla acciones para el cumplimiento de los fines y objetivos
de la Cooperativa, es responsable de ejecutar las politicas y planes de accion establecidos por

los niveles Directivos y Ejecutivos.

El nivel Operativo esta conformado por el Jefe de Crédito y Cobranzas; Oficial de Crédito y
Cobranzas; Jefe de Caja; Cajero; Atencion al Cliente; Jefe de Agencia Auxiliar de Servicios;
Guardia de Seguridad. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorroy Crédito
13 de Abril).

1. Jefe de Crédito y Cobranzas

El area de Crédito y Cobranzas debera contar con un Jefe de Crédito y Cobranzas y su
responsabilidad es asistir en todas las actividades relacionadas con su cargo, al igual que efectuar
un andlisis correcto e imparcial de las solicitudes de crédito, manteniendo una atencién amable,
eficiente y agil, el resultado de su trabajo lo reporta a la gerencia general. (Manual Organico

Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

2. Oficial de Credito y Cobranzas

El oficial de crédito y Cobranzas tiene como responsabilidad cumplir eficientemente las
actividades relacionadas con su cargo, al igual que efectuar un analisis correcto e imparcial de
las solicitudes de crédito, manteniendo una atencion amable, eficiente y agil al socio, y realizar
una correcta gestion de cobranzas, el resultado de su trabajo lo reporta al Jefe de Crédito y
Cobranzas. (Manual Orgéanico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de
Abril).
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3. Jefe de Caja

El Jefe (a) de cajas tendrd bajo su custodia y manejo el dinero en efectivo en la moneda que
mantenga la Cooperativa. Controla y legaliza depositos a la vista y a plazo, retiros, venta de
servicios, cobro de credito que realizan los socios y publico en general en la Cooperativa, El
resultado de su trabajo informara a la Gerencia General. (Manual Organico Funcional de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).

4, Cajero (a)

El Cajero (a) tendré bajo su custodia y manejo en ventanilla el dinero en efectivo en la moneda

que mantenga la Cooperativa.

Ademas, controla y legaliza depositos, retiros, venta de servicios, cobro de crédito que realizan
los socios en la Cooperativa, por concepto de ahorros, certificados de aportacion, apertura y
cierre de cuentas aperturas y cierres en depdsitos a plazo fijo. El resultado de su trabajo
informara al Jefe de caja. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 13 de Abril).

5.  Area Atencion al Cliente

El Empleado encargado del area Atencién al Cliente tiene la responsabilidad de proporcionar
informacién amable, veraz, oportuna, de la Cooperativa en General y de los servicios que esta
ofrece a sus socios y al publico en general, con el fin de captar nuevos socios y/depositos.
Reportara el resultado de su trabajo al Jefe de Caja. (Manual Organico Funcional de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril).
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6. Jefe de Agencia

El jefe de Agencia cooperativa en una localidad distinta a la matriz, relacionada con las areas
Caja, Crédito, Atencion al Cliente. Reportara el resultado de su trabajo a la gerencia general.

(Manual Orgéanico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Creédito 13 de Abril).

7. Auxiliar de Servicio

La Cooperativa de acuerdo a la necesidad y desarrollo implementara la contratacién de una
persona que se encargue de las funciones de mensajeria y mantenimiento en general de las
instalaciones de la institucion, el resultado de sus labores informara a la gerencia general, o Jefe
inmediato. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de
Abril).

8. Guardia Seguridad

Las personas contratadas para estas funciones deberan controlar y velar por la seguridad de la
Cooperativa, funcionarios, empleados y socios. Y, el resultado de su labor informara a la
gerencia general o jefe inmediato. (Manual Organico Funcional de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito 13 de Abril).

2.1.6. Direccién.
La direccion es aquel elemento de la administracion en el que se logra la realizacion efectiva de
todo lo planeado por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base de decisiones, ya

sea tomadas directamente o delegado dicha autoridad, y se vigila de manera simultanea que se

cumplan en la forma adecuada todas las ordenes emitidas. (Reyes, 2010)
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Criterio personal.

El activo mas importante que tiene toda empresa esta formado por las personas que trabajan en
ella. La seleccidn del personal, su formacion, la evaluacion de sus resultados y su remuneracion
son cuestiones que se comprenden en la direccion de los recursos humanos y que tienen una
importancia en el éxito o fracaso de cualquier empresa, e incluso de cualquier organizacion sin

animo de lucro.

2.1.7. Auditoria de Recursos Humanos.

Los Recursos Humanos son considerados por las actuales teorias de organizacion de la empresa

como uno de los activos de los que dispone mas valiosos.

Es por ello, que el reflejo que va a tener en la contabilidad va a ser muy importante, tanto
cualitativamente como cuantitativamente, representando una parte significativa del total de
gastos que durante el ejercicio econémico incurre la empresa, incidiendo de forma directa o
indirecta en el resultado de la compafiia, o bien activandose como mayor valor de ciertos

elementos. (Reyes, 2010)

Criterio personal.

La auditoria, es un término utilizado especialmente para hacer hincapié al control, supervision
y verificacion de procesos de una entidad o area, en la cual se estima observar si la gestion de
los recursos sean publicos o privados estan siendo adecuadamente asignados y utilizados, en
base a criterio de eficiencia, efectividad y economia. Todo ello con la Gnica finalidad de mejorar
siempre y de forma continGa la administracion que permitan brindar un mejor servicio y el

desarrollo de todo el personal operativo y administrativo de una organizacion.
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¢ Qué Auditar en Gestiéon Humana?

Clima organizacional.

e Contribucion de la Gestion Humana en los objetivos de la organizacion.

e Valor agregado de la Gestién Humana con los resultados institucionales.

¢ Indicadores de eficiencia en el desarrollo, formacion y entrenamiento del personal.

e Determinar si se estan realizando los procedimientos con total apego a la ley.

e Correcta dotacion en gastos del ejercicio de la provision para pensiones y obligaciones
similares y el importe registrado en el pasivo asegura el cumplimiento de los
compromisos contraidos por los empleados afectos al plan.

e La institucién cumple con sus obligaciones en materia laboral frente a la Seguridad
Social.

e Lainstitucion cumple con sus obligaciones en materia fiscal elaborando las retenciones
a los trabajadores en némina de forma correcta.

e Reflejo adecuado en la contabilidad de la institucion de determinados gastos especificos

del personal, como sueldos y liquidaciones.

e Existencia de un sistema de control interno, politicas y procedimientos.

Los puntos principales de control interno del area de Recursos Humanos que serd analizada

vienen determinados por las siguientes cuestiones:

1. Existencia de criterios claros y escritos en relacién a la contratacion de personal, la
fijacion de los salarios y la confeccion de los recibos salariales y su pago; teniendo que
estar todo debidamente autorizado. Se deben mantener unos expedientes de personal, los
cuales tienen que tener un caracter de estricta confidencialidad, debiendo contener para
cada trabajador tanto datos de caracter general (nombre, direccion, lugar de nacimiento
y residencia, cédula de identidad y electoral, numero de familiares a su cargo) como
todos aquellos datos de su perfil profesional (referencias, experiencia laboral), personal
(tipo de contrato, fecha de ingreso, departamento, clasificacion de puesto, sueldo inicial,
movimientos de personal) y académico (expediente académico, certificados de cursos e

idiomas) relevantes.
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2.

2.1.8.

Existencia de un organigrama actualizado y medios de seguridad para la custodia de
dichos expedientes de personal y toda aquella informaciéon confidencial sobre los

Recursos Humanos de la institucion.

Existencia de listado-resumen de némina por mes y por empleado, para facilitar el
control y la comparacion de saldos entre periodos y entre los datos reales y las cifras que
se hayan podido presupuestar por los oOrganos directivos, permitiendo analizar
rapidamente las desviaciones. Analisis de las causas de las bajas temporales (indices de

ausentismo laboral) y de las bajas definitivas (rotacion de empleados).

Adecuado cumplimiento de la institucion en materia de prevencion de riesgos laborales.
(Reyes, 2010)

Beneficios de Auditoria de Recursos Humanos.

e Conocer la aportacion real del Departamento de Recursos Humanos a la
productividad general de la organizacion.

e Determinar periddicamente los puntos fuertes y areas de mejora que afectan a las
personas.

e Verificar si los cambios requeridos en las personas y en la organizacion para apoyar
la estrategia, se dan y en qué medida.

e Evitar la reincidencia de posibles fallos o errores.

e Detectar los costes sociales ocultos o excesivos.

e Contribuir a conocer el estado de salud/calidad de vida en el trabajo y descubrir las
areas problematicas.

e Fomentar y facilitar el cambio y la mejora continua. (Reyes, 2010)
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2.1.9. Procedimiento de Auditoria.

Se refiere al conjunto de técnicas de investigacion aplicables a un grupo de hechos o
circunstancias examinados mediante las cuales el auditor obtiene las bases necesarias para

fundamentar su opinion. El proceso incluye lo siguiente:

e Reuvision y analisis de las fluctuaciones significativas de los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal al momento de contratar a un nuevo empleado.

e Revision y analisis de las variaciones anormales entre los costes totales de sueldos y
salarios, y entre los costes presupuestados y los que realmente se han devengado.

e Revision de los procesos de evaluacion del desempefio, procedimiento carrera
administrativa, registro y control, descripciones y clasificacion de puestos. (Reyes,
2010)

2.1.10. La Auditoria de los Recursos Humanos, un Proceso Necesario.

Una auditoria de los recursos humanos evalla las actividades de administracion de personal en

la organizacion con el objetivo de mejorarlas.

La auditoria puede cubrir un departamento, una divisién o toda la corporacion. Para ser
verdaderamente eficientes, las actividades de recursos humanos de la corporacion deben
considerar las necesidades y objetivos del personal, y al mismo tiempo tener en cuenta y

mantenerse en consonancia con los objetivos corporativos.

Beneficios

Los beneficios de la auditoria de recursos humanos son muchos como los siguientes:

¢ Identifica las contribuciones del departamento de personal a la empresa.
e Esclarece las funciones y responsabilidades del departamento de RRHH.

¢ ldentifica problemas de importancia critica.
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e Alienta la uniformidad de politicas y préacticas.

e Garantiza el cumplimiento de diversas disposiciones legales. (Reyes, 2010)

2.1.11. Auditoria del Nivel de Satisfaccidn de los Empleados.

Ellos adquieran mayor respeto por las actividades de personal cuando el departamento de
recursos humanos los consulta y toma en cuenta sus opiniones y sus comentarios y éstos se

ponen en préctica.

Siempre que los gerentes y supervisores de linea perciban que el departamento de personal
contribuye a que logren sus metas y objetivos departamentales, la reaccidn tenderé a ser positiva

y constructiva.

Los departamentos de recursos humanos que alcanzan sus objetivos adecuadamente se
preocupan tanto por el logro de las metas de la empresa como por el logro de los objetivos
individuales de las personas que la integran ya que si las necesidades de los empleados se

descuidan, el ausentismo, los conflictos y la tasa de rotacion tienden a aumentar. (Reyes, 2010)
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Localizacion.
La presente investigacion se realizo en el canton Ventanas, provincia de Los Rios, la cual esta
dirigida en realizar un estudio selectivo de los procesos actuales del recurso humano tanto

operativo como administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA, la

misma que esta ubicada en la calle 9 de Octubre y Peatonal a la Iglesia Central.
3.2. Materiales.

En el desarrollo de la investigacion utilizare los siguientes materiales:

e Fuentes bibliogréficas; libros, enciclopedias, revistas.

e Equipos; computadora, flash memory, fotocopiadora e impresora.

e Suministros de Oficina.

e Internet.

3.3. Meétodos, Técnicas e Instrumentos de Investigacion.

3.3.1. Métodos.

El método que se utilizara en la investigacion sera descriptivo ya que realizare la recopilacién

de los datos y el analisis de los objetivos trazados.

3.3.2. Técnicas e Instrumentos

Para la recoleccion de datos, se empleara la observacion directa y la encuesta estructurada
dirigida al personal operativo y administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de

Abril LTDA., constituida por 18 funcionarios y 15 directivos, segun las normas técnicas al ser

una poblacién menor de 70, se aplicara en su totalidad, para obtener resultados eficientes y
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veraces, por lo tanto no se aplicara la técnica del muestreo y como instrumento se utilizara la

herramienta de las encuestas con preguntas cerradas y especificas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION



4.1 Resultados

4.1.1 Estudio de Mercado

Anélisis de la encuesta efectuada al Personal Operativo y Administrativo de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA.

1. Pregunta 1. ;Como considera los servicios que presta la Institucion en la que Ud.

labora?

TABLA 1. SERVICIOS QUE PRESTA LA INSTITUCION.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Excelente 9 50%
Muy Bueno 9 50%
Bueno 0 0%
Malo 0 0%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

SERVICIOS QUE PRESTA LA COOPERATIVA

EXCELENTE
° ° MUY BUENO
50% 50% BUENO

FIGURA 1. SERVICIOS QUE PRESTA LA INSTITUCION
Andlisis.
En el cuadro y figura 1 se muestra que del 100% de los encuestados los servicios que brinda la

Institucion son excelentes y muy buenos en un 50% cada uno.
Interpretacion

Con esto se puede demostrar que el Recurso Humano Operativo de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 13 de Abril esta muy bien capacitado y cuenta con la facilidad para saber llegar a los

socios y poder atender sus necesidades.
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2. Pregunta 2. ; Qué lo impulso a usted a laborar en esta Institucion?

TABLA 2. QUE LO IMPULSO A LABORAR EN LA COOPERATIVA.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Necesidad 6 33%
Ambiente Laboral 12 67%
Sueldo 0 0%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

QUE LO IMPULSO A LABORAR EN LA COOPERATIVA

0%
33% NECESIDAD
AMBIENTE LABORAL

SUELDO

67%

FIGURA 2. QUE LO IMPULSO A LABORAR EN LA INSTITUCION.

Andlisis.

El 67% del Recurso Humano Operativo indicaron que el ambiente laboral que se vive fue una
de las razones que lo impulsaron a laborar en la Institucion, ya que se sienten satisfechos con el
comportamiento de las personas, la manera de trabajar y las relaciones laborales, mientras que

el 33% lo hizo por necesidad.

Interpretacion.

Un buen ambiente contribuye a tener un equipo mas productivo y comprometido con la

Institucion, clientes mas satisfechos y por ende, personas mas felices.
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3. Pregunta 3. ;Por qué medios se enterd usted de la vacante que existia en la Institucion?

TABLA 3. MEDIOS QUE SE ENTERO DE LA VACANTE.

VARIABLE NUMERO  PORCENTAJE
PRENSA 8 44%
AMIGOS 7 39%

AGENCIA .
EMPLEOS 3 17%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

MEDIOS QUE SE ENTERO DE LA VACANTE

17% PRENSA

AMIGOS
39% AGENCIA EMPLEOS

44%

FIGURA 3. MEDIOS QUE SE ENTERO DE LA VACANTE.

Andlisis.

El 44% del Recurso Humano Operativo tuvieron conocimientos de la vacante por medio de la

prensa local, el 39% de sus amigos y el 17% por las agencias de empleos.
Interpretacion.

Es recomendable que la Institucién en busca de personal idéneo para ocupar la o las vacantes,
haga los anuncios con mayor frecuencia en los medios de comunicacion local y provincial,
prensa escrita y televisiva, para mejor credibilidad y confianza por parte de las personas
interesadas.
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4. Pregunta 4. ;Como considera Ud. el manejo del Recurso Humano dentro de la
Institucion?

TABLA 4. MANEJO DEL RECURSO HUMANO OPERATIVO.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE

EXCELENTE 5 28%

MUY BUENO 9 50%
BUENO 4 22%
MALO 0 0%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

MANEJO DEL RECURSO HUMANO
0%

22% °
28% EXCELENTE
MUY BUENO
BUENO
MALO
50%

FIGURA 4. MANEJO DEL RECURSO HUMANO OPERATIVO.
Andlisis.

El 50% del Recurso Humano Operativo considera que existe un muy buen manejo del personal
dentro de la Institucion, mientras que el 28% considera que se le da un excelente manejo al

personal, y el 22% restante considera un buen manejo al recurso humano.
Interpretacion.

El espiritu de colaboracion, respeto mutuo e integracion armoniosa; a traves del buen trato,
consideracién, del reconocimiento de méritos, hacen que la Cooperativa maneje al personal de

manera oportuna.

38



5. Pregunta 5. ¢ Existe dentro de la Institucion un departamento de Recurso Humano?

TABLA 5. EXISTE UN DEPARTAMENTO DE RECURSO HUMANO.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 0 0%
NO 18 100%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

EXISTE UN DEPARTAMENTO DE RECURSO HUMANO
0%

SI
NO

100 %

FIGURA 5. EXISTE UN DEPARTAMENTO DE RECURSO HUMANO.
Anélisis.
El 100% del personal indico que no existe un departamento de Recurso Humano en la

Institucion, el mismo que permita destacar las funciones de los empleados y directivos y asi

poder ayudar y prestar servicios a la organizacion, a sus dirigentes, gerentes y empleados.
Interpretacion.

Es de suma importancia que la Cooperativa cree el departamento de recursos humanos ya que
de esta manera se organizara la empresa en cuanto a la seleccion de las personas que la
Institucion necesita, proporcionando a los trabajadores los medios necesarios para que puedan

ejercer su trabajo e intentar que el trabajador satisfaga sus necesidades.
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6. Pregunta 6. ;El ambiente de trabajo dentro de la Institucion es?

TABLA 6. AMBIENTE DE TRABAJO DENTRO DE LA INSTITUCION.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE

EXCELENTE ) 28%

MUY BUENO 13 2%
BUENO 0 0%
MALO 0 0%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

AMBIENTE DE TRABAJO DENTRO DE LA INSTITUCION

0%
EXCELENTE
- MUY BUENO
° BUENO
MALO
72%

FIGURA 6. AMBIENTE DE TRABAJO DENTRO DE LA INSTITUCION.
Andlisis.

Se demuestra que el 72% del personal operativo indica que el ambiente de trabajo es muy bueno,

mientras que el 28% restante indican un excelente ambiente de trabajo.

Interpretacion.

Un buen clima de trabajo ayuda a mejorar la productividad, retener al personal, reducir los
conflictos y aumentar la satisfaccion de todos, es por eso que la Cooperativa debe mantenerse

con el buen ambiente que tiene ya que el mismo impulsa el crecimiento diario de la empresa.
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7. Pregunta 7. (Gozan ustedes de los beneficios de ley estipulados en las leyes
reglamentadas?

TABLA 7. GOZAN BENEFICIOS DE LEY.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE

Sl 18 100%
NO 0 0%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

GOZAN DE LOS BENEFICIOS DE LEY
0%

m ST
= NO

FIGURA 7. GOZAN DE LOS BENEFICIOS DE LEY.
Andlisis.

El 100% del personal indicé que si gozan de los beneficios de ley estipulados en las leyes
reglamentarias.

Interpretacion.

Este incentivo que por ley les corresponde a los empleados de la Cooperativa deberia motivar a
que ellos sigan aportando con su esfuerzo y de esta manera el crecimiento, rendimiento y

credibilidad siga siendo fortaleza de la empresa.
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8. Pregunta 8. ¢ La relacion laboral entre los directivos y el personal operativo es?

TABLA 8. RELACION ENTRE LOS DIRECTIVOS Y EL PERSONAL.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE

EXCELENTE 1 6%

MUY BUENO 13 2%
BUENO 4 22%
MALO 0 0%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

RELACION ENTRE DIRECTIVOS Y PERSONAL

0% 6%
EXCELENTE
22% MUY BUENO
BUENO
MALO
72%

FIGURA 8. RELACION ENTRE DIRECTIVOS Y PERSONAL.

Andlisis.

El 72% del Recurso Humano Operativo considera una muy buena relacion, el 22% considera
una buena relacion, y el 6% restante considera una excelente relacién entre los directivos y el

personal, lo que indica que la relacion existente hace que siempre se trabaje de forma conjunta.

Interpretacion.

La Cooperativa debe implementar y promover cada vez mas el trabajo en equipo para lograr el
éxito en la competitividad que cada dia es mas exigente.
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Pregunta 9. ;Dentro de la Institucion existe rotacion del personal?

TABLA 9. EXISTE ROTACION DEL PERSONAL.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 7 39%
NO 11 61%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

EXISTE ROTACION DEL PERSONAL

39% SI

NO
61%

FIGURA 9. EXISTE ROTACION DEL PERSONAL.
Anadlisis.

El 61% del Recurso Humano Operativo de la Institucion considera que no existe rotacion del
personal, mientras que el 39% restante considera que si existe rotacion, lo que indica que la
mayor parte del Recurso Humano no conoce las funciones de las diferentes areas o

departamentos de la Cooperativa.

Interpretacion.

Es primordial que la cooperativa tenga el control sobre la rotacion del personal para el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, para poder tener dicho control es indispensable
vincular los intereses del Recurso Humano con los objetivos de la empresa para asi producir

beneficios mutuos que garanticen la satisfaccion del empleado y la empresa.
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10. Pregunta 10. ;Considera usted que su remuneracion mensual estd acorde con su
desempefio de trabajo dentro de la Institucion?

TABLA 10. REMUNERACION MENSUAL ACORDE CON SU DESEMPENO DE

TRABAJO.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 10 56%
NO 8 44%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

REMUNERACION MENSUAL ACORDE CON SU DESEMPENO

SI
56% NO

44%

FIGURA 10. REMUNERACION MENSUAL ACORDE CON SU DESEMPERNO.
Andlisis.

El 56% del Recurso Humano Operativo de la Institucion esta de acuerdo con la remuneracion

mensual por parte de la Institucion, mientras que el 44% restante no estéa de acuerdo.
Interpretacion.

Si bien es cierto en su mayoria el personal de la cooperativa esta de acuerdo con el sueldo que
perciben pero si observamos hay un porcentaje significativo que esta en desacuerdo, ya que no
se esta motivando al recurso humano por el desempefio brindado en cuanto cumplimiento de

sus objetivos, metas y funciones.
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11. Pregunta 11. ; Tiene Ud. conocimientos sobre el Reglamento Interno de la Institucion?

TABLA 11. CONOCE UD. EL REGLAMENTO INTERNO DE LA INSTITUCION.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 7 39%
NO 11 61%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

CONOCE UD. EL REGLAMENTO INTERNO DE LA INSTITUCION

39% sI
61% NO

FIGURA 11. CONOCE UD. EL REGLAMENTO INTERNO DE LA INSTITUCION.
Anadlisis.

El 61% del Recurso Humano Operativo no conoce el Reglamento Interno de la Institucion,
mientras que el 39% restante si conoce, lo que se indica que el personal debe tener conocimiento

del mismo para que sepan claramente la normativa interna de la cooperativa.
Interpretacion.

Es de importancia que el Recurso Humano de la Institucién conozca la normativa vigente a la
cual la Cooperativa se rige, asi estarian dando cumplimento a la Ley y evitarian ser sancionados

por incumplimiento de las mismas.
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12. Pregunta 12. ;/Existe en la Institucién ascensos por méritos educativos?

TABLA 12. EXISTEN ASCENSOS POR MERITOS EDUCATIVOS.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 0 0%
NO 18 100%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

ASCENSOS POR MERITOS EDUCATIVOS
0%

SI
NO

100%

FIGURA 12. EXISTEN ASCENSOS POR MERITOS EDUCATIVOS.

Andlisis.

El 100% del Personal Operativo de la Institucién indico que no existe ascensos por méritos

educativos.

Interpretacion.

El ascenso puede ser incentivo para aquellos empleados que obtienen un buen desempefio, es

necesario que los ascensos sean justos y acertados ya que pueden ocasionar problemas, como

resentimientos por parte de los empleados que no son considerados para un ascenso

disminuyendo su productividad.
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13.  Pregunta 13. ;Existe en la Institucion incentivos econdmicos por objetivos alcanzados?

TABLA 13. EXISTEN INCENTIVOS ECONOMICOS POR OBJETIVOS

ALCANZADOS.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 0 0%
NO 18 100%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

EXISTEN INCENTIVOS ECONOMICOS POR OBJETIVOS

ALCANZADOS
0%
SI
NO
100%

FIGURA 13. EXISTEN INCENTIVOS POR OBJETIVOS ALCANZADOS.
Andlisis.

El 100% del Personal Operativo de la Institucién indico que no existe incentivos econémicos
por objetivos alcanzados.

Interpretacion.

Siempre que el Recurso Humano de la Cooperativa haya cumplido con sus metas y objetivos
planteados es primordial incentivarlo ya que es un estimulo por el buen rendimiento brindado

para beneficio tanto de la Institucion como del empleado.
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14.  Pregunta 14. ; Dentro de la Institucion se cuenta con el Recurso Humano idoneo en cada
uno de sus puestos de trabajo?

TABLA 14. RECURSO HUMANO IDONEO EN SU PUESTO DE TRABAJO.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 17 94%
NO 1 6%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

RECURSO HUMANO IDONEO EN SU PUESTO DE TRABAJO
6%

SI
NO

94%

FIGURA 14. RECURSO HUMANO IDONEO EN SU PUESTO DE TRABAJO
Anélisis.
El 94% del Recurso Humano Operativo de la Institucion indicd que si existe personal idéneo en
cada uno de los puestos de trabajo y el 6% indico que no hay personal idéneo.

Interpretacion.

Como sana recomendacion definir con precision el perfil que debe tener la persona que va a
desempefiar el cargo para el que estamos iniciando la busqueda es fundamental para la
Cooperativa, de esta manera el recurso humano sera considerado idéneo para desempefiar sus

funciones.
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15. Pregunta 15. ;Existe en la Institucion personal exclusivamente para atencion
telefonica?

TABLA 15. EXISTE PERSONAL EXCLUSIVO PARA ATENCION TELEFONICA.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Sl 4 22%
NO 14 78%
TOTAL 18 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

EXISTE PERSONAL EXCLUSIVO PARA ATENCION
TELEFONICA

22%
SI

NO
78%
FIGURA 15. EXISTE PERSONAL EXCLUSIVO PARA ATENCION TELEFONICA.
Anélisis.
El 78% del Recurso Humano Operativo de la Institucion indicd que no existe personal exclusivo

para atencidn telefonica, mientras que el 22% indico que si hay personal exclusivo para atencion
telefonica.

Interpretacion.

Es necesario que la institucion cuente con un personal que este en el area de atencion al cliente
debidamente capacitado para atencion no solo telefonica sino para aquellos que van en busca de

informacidn acerca de los servicios, productos y beneficios que brinda la Cooperativa.
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Personal Administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA

1. Pregunta 16. ; Tiene Ud. plenos conocimientos de la vision y mision de la Institucion?

TABLA 16. TIENE CONOCIMIENTOS DE LA VISION Y MISION DE LA

INSTITUCION.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 15 100%
No 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

TIENE CONOCIMIENTOS DE LA VISION Y MISION DE LA
INSTITUCION.
0%
Si m No
100%

FIGURA 16. TIENE CONOCIMIENTOS DE LA VISION Y MISION DE LA INSTITUCION

Andlisis

En el cuadro y figura 16 se demuestra que el 100% del Recurso Humano Administrativo, tienen

plenos conocimientos de la vision y mision de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril.

Interpretacion.

Todas las empresas tienen o deben tener una mision y una vision, las mismas que son importante
ya que por medio de estas la institucion expresa en que tiempo van a dirigir sus productos,

servicios y beneficios haciendo una proyeccion futura de lo que se pretende hacer.
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2. Pregunta 17. ;Tiene usted plenos conocimientos sobre el Reglamento Interno de la

Institucion?

TABLA 17. TIENE CONOCIMIENTOS SOBRE EL REGLAMENTO INTERNO DE
LA INSTITUCION.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 7 47%
No 8 53%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

TIENE CONOCIMIENTOS DEL REGLAMENTO INTERNO DE LA
INSTITUCION.

ST/ Si = No
53%

FIGURA 17. TIENE CONOCIMIENTOS DEL REGLAMENTO INTERNO DE LA INSTITUCION.
Andlisis

En el cuadro y figura 17 se demuestra que el 53% del Recurso Humano Administrativo, tiene
conocimientos del Reglamento Interno de la Institucion, el 47% restante no conoce del mismo.

Interpretacion.

El personal operativo y administrativo de la cooperativa debe tener plenos conocimiento de las
diferentes reglamentaciones con la finalidad de que se cumpla con las normativas establecidas,

y de esta manera estarian regulando el buen funcionamiento de la institucion.

51



3. Pregunta 18. ¢Tiene Ud. plenos conocimientos de sus funciones dentro de la

Institucion?

TABLA 18. TIENE CONOCIMIENTOS DE SUS FUNCIONES DENTRO DE LA

INSTITUCION.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 15 100%
No 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

TIENE CONOCIMIENTOS DE SUS FUNCIONES DENTRO DE LA
INSTITUCION
0%

Si = No

100%

FIGURA 18. TIENE CONOCIMIENTOS DE SUS FUNCIONES DENTRO DE LA INSTITUCION.
Andlisis

En el cuadro y figura 18 se demuestra que el 100% del Recurso Humano Administrativo, tienen
plenos conocimientos de sus funciones dentro de la Institucion, lo que nos indica que toman

decisiones en base a sus funciones para que la institucion sea mas productiva, y rinda mas.

Interpretacion.

Es importante que el personal operativo y administrativo de la cooperativa conozca cuales son las
funciones y responsabilidades que deben cumplir, asi la efectividad de la administracion estara

coordinada y balanceada con la finalidad de lograr los objetivos institucionales.
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4. Pregunta 19. ; Tiene usted plenos conocimientos sobre el Manual de Procedimientos al

contratar un personal para un puesto especifico?

TABLA 19. TIENE CONOCIMIENTOS SOBRE EL MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS AL CONTRATAR UN PERSONAL PARA UN PUESTO

ESPECIFICO.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 15 100%
No 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

TIENE CONOCIMIENTOS SOBRE EL MANUAL DE PROCEDIMIENTOS
AL CONTRATAR UN PERSONAL.

0%

Si = No

100%

FIGURA 19. MANUAL DE PROCEDIMIENTOS AL CONTRATAR AL PERSONAL.
Anélisis
En el cuadro y figura 19 se demuestra que el 100% del Recurso Humano Administrativo, tienen

plenos conocimientos del manual de procedimientos al momento de hacer la contratacion del

personal precisando las funciones, responsabilidades y participacion del nuevo aspirante.
Interpretacion

Es de gran aporte que el personal administrativo conozca del manual de procedimientos para la
contratacion del personal operativo, ya que asi contribuira en la toma de decision del jefe de
Recursos Humanos y acertar con la persona capaz para ocupar la vacante existente en la
Institucion.
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5. Pregunta 20. ;Las decisiones importantes dentro de la Institucién se las toma en

consenso entre los directivos?

TABLA 20. LAS DECISIONES IMPORTANTES DENTRO DE LA INSTITUCION
SE LAS TOMA EN CONSENSO ENTRE LOS DIRECTIVOS.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 15 100%
No 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

LAS DECISIONES IMPORTANTES DE LA INSTITUCION SE LAS
TOMA EN CONSENSO ENTRE DIRECTIVOS.

0%

Si " No

100%
FIGURA 20. TIENE CONOCIMIENTOS DE LAS DECISIONES QUE SE TOMAN.
Andlisis

En el cuadro y figura 20 se demuestra que el 100% del Recurso Humano Administrativo, toman
las decisiones en consenso ya que es trabajo principal como directivos de la institucién, porque
constantemente tienen que decidir lo que se debe hacer, quién ha de hacerlo, cuando y dénde, y

en ocasiones hasta como se hara.
Interpretacion

El tomar decisiones por unanimidad no es 100% recomendable, ya que podrian estar tomando
decisiones que no serian favorables para la Institucion, es por eso que deben analizar con

profundidad las propuestas que tenga siempre que sean para el bienestar de la Cooperativa.
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6. Pregunta 21. ;Al momento de contratar al personal se le considera: méritos,

experiencias, responsabilidad, honestidad, recomendaciones?

TABLA 21. AL MOMENTO DE CONTRATAR AL PERSONAL SE LE
CONSIDERA: MERITOS, EXPERIENCIAS, RESPONSABILIDAD,
HONESTIDAD, RECOMENDACIONES.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Meéritos 0 0%
Experiencias 12 80%
Responsabilidades 3 20%
Honestidad 0 0%
Recomendacién 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

ALO(E/ONTRATAR AL PERSONAL SE CONSIDERA

0% 0%
20% Meritos
Experiencias
Responsabilidades
idad
80% Honestida

B Recomendacion

FIGURA 21. AL MOMENTO DE CONTRATAR AL PERSONAL SE CONSIDERA.

Andlisis

En el cuadro y figura 21 se demuestra que el 80% del Recurso Humano Administrativo, al
contratar al personal considera como base principal la experiencia del nuevo aspirante, y el 20%
restante considera la responsabilidad.

Interpretacion

La experiencia laboral es la principal referencia sobre los conocimientos que una persona ha
adquirido en determinada area y es la Gnica forma de mostrar que se tiene capacidad y potencial
para cubrir una vacante.
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7. Pregunta 22 ;Al contratar al personal se lo hace previo a una seleccion?

TABLA 22. AL CONTRATAR AL PERSONAL SE LO HACE PREVIO A UNA

SELECCION.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 15 100%
No 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

AL CONTRATAR AL PERSONAL SE LO HACE PREVIO A UNA
SELECCION.
0%
Si 2 No

100%

FIGURA 22. AL CONTRATAR AL PERSONAL SE LO HACE PREVIO A UNA SELECCION.
Andlisis

En el cuadro y figura 22 se demuestra que el 100% del Recurso Humano Administrativo, al

contratar al personal lo hace previo a una seleccion.
Interpretacion.

Se debe tomar en consideracién que para la contratacion de una persona que vaya a formar parte
de la Cooperativa el personal administrativo junto con gerencia y jefe de recursos humanos al
recibir la hoja de vida de los aspirantes deben analizarlas para seleccionar a los candidatos que
cumplan con los requisitos minimos requeridos. Como sugerencia deberian examinar la
integridad, confianza, capacidad, actitud, preparacion académica, experiencia y ganas de

aprender y aportar a la Institucion.
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8. Pregunta 23. (Al seleccionar el personal se lo realiza considerando el Proceso

Administrativo?

TABLA 23. AL SELECCIONAR EL PERSONAL SE LO REALIZA
CONSIDERANDO EL PROCESO ADMINISTRATIVO.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 14 93%
No 1 7%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

AL SELECCIONAR EL PERSONAL SE LO REALIZA CONSIDERANDO EL
PROCESO ADMINISTRATIVO
7%
Si 7 No

93%

FIGURA 23. AL SELECCIONAR EL PERSONAL SE CONSIDERA EL PROCESO ADMINISTRATIVO
Anélisis.
En el cuadro y figura 23 se demuestra que el 93% del Recurso Humano Administrativo, al
seleccionar al personal lo hace considerando el proceso Administrativo (Planeacion,

Organizacion, Ejecucion y Control) mientras que el 7% restante no lo considera porque no tiene

conocimientos sobre el mismo.

Interpretacion

Es recomendable que el 100% de los directivos conozca de la planeacion, organizacion,
ejecucion y control ya que esto conlleva a que todos en conjunto tomen la decision de

seleccionar a la persona adecuada para cubrir las necesidades de la Cooperativa.
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9. Pregunta 24. ;Considera Ud. que el Recurso Humano que labora en la Institucion esta
conforme con el salario que percibe?

TABLA 24. CONSIDERA UD. QUE EL RECURSO HUMANO QUE LABORA EN
LA INSTITUCION ESTA CONFORME CON EL SALARIO QUE PERCIBE.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 9 60%
No 6 40%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

CONSIDERA QUE EL RECURSO HUMANO QUE LABORA EN LA
INSTITUCION ESTA CONFORME CON EL SALARIO

40% Si = No
60%

FIGURA 24. CONSIDERA QUE EL RECURSO HUMANO ESTA CONFORME CON EL SALARIO.
Anélisis
En el cuadro y figura 24 se demuestra que el 60% del Recurso Humano Administrativo,

considera que el personal operativo esta conforme con el salario que percibe, mientras que el

40% restante no esta de acuerdo.
Interpretacion

Es recomendable que la Institucion incentive y motive al personal operativo por los objetivos y
logros alcanzados, pero deben analizar muchos aspectos relevantes como; solucion de
problemas, buen trato a los socios, nivel académico, experiencias, etc., factores fundamentales

g deben considerar para el aumento de sueldo de los empleados.
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10. Pregunta 25. ¢ La Institucion contribuye econdmicamente a la capacitacion del Recurso

Humano?

TABLA 25. LA INSTITUCION CONTRIBUYE ECONOMICAMENTE A LA
CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 15 100%
No 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

LA INSTITUCION CONTRIBUYE ECONOMICAMENTE A LA
CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO.
0%

Si 1 No

100%

FIGURA 25. LA INSTITUCION CONTRIBUYE ECONOMICAMENTE A LA CAPACITACION DEL PERSONAL.
Andlisis

En el cuadro y figura 25 se demuestra que el 100% del Recurso Humano Administrativo nos

indica que la Institucion si contribuye econdmicamente a la capacitacion del personal.

Interpretacion

Es gratificante saber que la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril contribuye de manera
oportuna en relacion a las capacitaciones del personal operativo, con la nueva ley es importante
que cada departamento que conforma la Institucién este totalmente capacitado en cuanto a sus
funciones asi estarian tratando de evitar que sean sancionados por la Superintendencia de

Economia Popular y Solidaria.
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11. Pregunta 26. ¢;Considera Ud. que la relacion interpersonal entre el Recurso Humano
Operativo es?

TABLA 26. CONSIDERA UD. QUE LA RELACION INTERPERSONAL ENTRE EL
RECURSO HUMANO OPERATIVO ES.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Excelente 1 7%
Muy Bueno 14 93%
Bueno 0 0%
Malo 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

CONSIDERA UD. QUE LA RELACION INTERPERSONAL ENTRE EL RECURSO
HUMANO OPERATIVO ES

0% 0% 9
° s Excelente

Muy Bueno
Bueno
Malo

93%

FIGURA 26. RELACION INTERPERSONAL ENTRE EL RECURSO HUMANO.
Andlisis.

En el cuadro y figura 26 se demuestra que el 93% del Recurso Humano Administrativo
considera que el personal mantiene una muy buena relacién entre si, mientras que el 7% restante

considera una excelente relacion.

Interpretacion

Un buen ambiente laboral es fundamental para que en toda empresa tenga una relacion
interpersonal entre empleados y directivos, es decir, que haya esa reciprocidad por parte de las

personas que integran la Cooperativa.
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12. Pregunta 27. ;Considera Ud. que la relacion entre los directivos y el personal operativo

es?
TABLA 27. CONSIDERA UD. QUE LA RELACION ENTRE LOS DIRECTIVOS Y
EL PERSONAL OPERATIVO ES.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Excelente 0 0%
Muy Bueno 10 67%
Bueno 5 33%
Malo 0 0%
TOTAL 15 100%
FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA
CONSIDERA UD. QUE LA RELACION INTERPERSONAL ENTRE LOS
DIRECTIVOS Y EL PERSONAL OPERATIVO ES
0% 0%
Excelente
33% Muy Bueno
Bueno
67% Malo
FIGURA 27. RELACION INTERPERSONAL ENTRE LOS DIRECTIVOS Y EL PERSONAL OPERATIVO.
Analisis.

En el cuadro y figura 27 se demuestra que el 67% del Recurso Humano Administrativo tiene
una muy buena relacion con el personal operativo de la institucion, mientras que el 33% restante

considera una buena relacion.

Interpretacion

La comunicacidn es la capacidad de todas las personas para tener un buena informacion y es
fundamental para que una Institucion siga creciendo, es por eso y creo es de vital importancia
que la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril siga manteniendo una buena relacion entre

directivos y el personal operativo.
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13. Pregunta 28. ;La Institucién ofrece incentivos al Recurso Humano por objetivos

alcanzados?

TABLA 28. LA INSTITUCION OFRECE OBJETIVOS AL RECURSO HUMANO
POR OBJETIVOS ALCANZADOS.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 4 27%
No 11 73%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

LA INSTITUCION OFRECE INCENTIVOS AL RECURSO HUMANO POR
OBJETIVOS ALCANZADOS

Si
27%

73%

FIGURA 28. LA INSTITUCION OFRECE INCENTIVOS AL PERSONAL POR OBJETIVOS ALCANZADOS.
Andlisis.

En el cuadro y figura 28 se demuestra que el 73% del Recurso Humano Administrativo nos
indica que la Institucion si ofrece incentivos econdmicos al personal operativo por objetivos
alcanzados mientras que el 27% restante considera que no se le reconoce al personal por metas

alcanzadas.

Interpretacion

Incentivar a los empleados en una institucion es un estimulo para que el personal operativo
incremente su produccion y mejore su rendimiento, por esa razon es primordial que la
Cooperativa siga incentivando a sus colaboradores para que continien con el mismo impetu de

seguir aportando en mejoras de la empresa.
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14. Pregunta 29. ;Dentro de la Institucién se realiza Auditoria de Control permanente?

TABLA 29. DENTRO DE LA INSTITUCION SE REALIZA AUDITORIA DE

CONTROL PERMANENTE.
VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Si 15 100%
No 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

DENTRO DE LA INSTITUCION SE REALIZA AUDITORIA DE
CONTROL PE%Q;\ANENTE .

uSi
No

FIGURA 29. DENTRO DE LA INSTITUCION SE REALIZA AUDITORIA DE CONTROL PERMANENTE.
Anélisis
En el cuadro y figura 29 se demuestra que el 100% del Recurso Humano Administrativo nos
indica que en la Institucion se realiza Auditoria de Control permanente.

Interpretacion

La realizacion de auditorias de control son importantes porque asi se pueden determinar si el
personal operativo y administrativo esta siendo eficientes en cuantos al cumplimiento de sus
funciones, es recomendable se sigan efectuando las mismas por precaucién y seguridad de la

Institucién.
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15. Pregunta 30. ;Qué tipo de Auditoria contrata la Institucion?

TABLA 30. QUE TIPO DE AUDITORIA CONTRATA LA INSTITUCION.

VARIABLE NUMERO PORCENTAJE
Interna 2 13%
Externa 13 87%

Mixta 0 0%
TOTAL 15 100%

FUENTE: TRABAJO DE CAMPO
ELABORADO POR: AUTORA

QUE TIPO DE AUDITORIA CONTRATA LA INSTITUCION

0% 13%
Interna
Externa
Mixta
87%

FIGURA 30. QUE TIPO DE AUDITORIA CONTRATA LA INSTITUCION.
Analisis.

En el cuadro y figura 30 se demuestra que el 87% del Recurso Humano Administrativo nos
indica que la Institucion contrata a un Auditor Externo para que realice una revision y nos
suministre informacién objetiva que sirva de base para reducir y controlar riesgos, fraudes y
otras actuaciones anormales, mientras que el 13% restante nos indica g se realiza una auditoria

de control interno.
Interpretacion

El propdsito de una auditoria es verificar si las actividades relacionadas con la Institucion estan
conformes con las especificadas en la normativa vigente, es recomendable que se sigan
realizando las auditorias externas para mayor control de las actividades realizadas por los

funcionarios y directivos de la Cooperativa.
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4.1.2. Discusion.

De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada al personal operativo y
administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA., se efectua la discusion
necesaria que me permitira determinar de qué manera se puede mejorar los procesos

administrativos del Recurso Humano de la Institucion.

Objetivo especifico 1
Identificar fortalezas y debilidades de la empresa y especificamente de los actuales procesos del

talento humano.

Discusion

Realizar una matriz FODA, herramienta que servira de analisis y sera fundamental, aplicable,
aceptable y favorable para la cooperativa, ya que analizando las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas que incurren al Recurso Humano se podran tomar las decisiones

estratégicas para mejoras de todo el personal.

Objetivo especifico 2

Proponer planes de mejoramiento para aplicar a los procesos del talento humano, que permitan
lograr mayor identidad, compromiso por parte de los colaboradores y mayor calidad en la labor
de la empresa.

Discusion

Elaborar un plan estratégico en el tema de Recurso Humano buscando lograr mayor compromiso
y calidad en la labor de la Institucion. Todo plan estratégico, tiene una sola orientacion y en este
caso seria el personal operativo y administrativo de la cooperativa asi como también los socios,
ya que ellos son quienes deben recibir total satisfaccion con el servicio recibido del trabajo

realizado por el personal.
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Objetivo especifico 3
Proponer estrategias de mejoramiento teniendo en cuenta los resultados y el andlisis del

instrumento.

Discusién

Es necesario la implementacion de herramientas que aporten al desempefio satisfactorio y por
ende al mejoramiento del Recurso Humano de la Institucion; de esta manera dar una mejor
atencion, buen trato y un buen servicio tendrd como resultado la satisfaccion para la Institucion
porque estarian determinando que tienen un equipo de trabajo que estd dando resultados

positivos, que es capaz y que brinda un servicio de calidad a todos los socios de la cooperativa.

La Auditoria al proceso de Gestion Administrativa del Recurso Humano contribuird al
mejoramiento del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril LTDA del Cantén
Ventanas. Este estudio incide positivamente porque por medio de esta revision vamos a
conocer el aporte que brinda el personal operativo y administrativo, siendo su finalidad ofrecer

un buen servicio a sus asociados.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones.

En relacion a la Auditoria de Recurso Humano, los resultados obtenidos de la investigacion;
permiten establecer, que la evaluacion realizada contribuye en gran medida con la efectividad,

eficiencia y eficacia del Recurso Humano.

El presente proyecto de investigacion fue realizado en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “13
de Abril” LTDA del Canton Ventanas y a través de un andlisis interno del personal operativo y

administrativo he llegado a las siguientes conclusiones:

1. Existe falta de conocimiento de la matriz FODA de los procesos actuales del Recurso

Humano.

2. No existe un plan estratégico de recursos humanos que permita desarrollar un mejor

desempefio al personal operativo y administrativo de la Institucion.

3. En cuanto a los resultados y el analisis de los instrumentos de estudios realizado, me
permitieron comprobar que existe carencia de estrategias de mejoramiento que permita
que la cooperativa cuente con un departamento de recursos humano, el mismo que servira
para que el personal operativo se relacione con la diferentes areas de la institucion, asi
como también existe desmotivacion en cuanto a la remuneracion que perciben vy
desconocimiento de la normativa interna vigente y de la ley de la economia popular y

solidaria.
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5.2. Recomendaciones.

1. Es preciso que la cooperativa elabore o actualice la matriz FODA en cuanto a los procesos
del Recurso Humano; de esta manera el personal operativo aplicara la herramienta de
analisis que servira para mejorar su desempefio aplicando lo estipulado, para beneficio de

la Institucién y satisfaccion de los socios.

2. Es de importancia que la Institucion disefie un plan estratégico de recurso humanos con
actividades que sean posible de ejecutar en un corto plazo responsabilizando al personal

administrativo para el cumplimiento del mismo.

3. Elaborar una propuesta de estrategias para el mejoramiento del recurso humano;
proponiendo un plan de seguimiento para dar cumplimiento a las actividades determinadas

por el personal administrativo.
El recurso humano es el elemento méas importante en el desarrollo de pueblos e instituciones,

por lo que es pertinente que lo directivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “13 de Abril”

apligue politicas de mejoramiento continuo que vaya encaminada al desarrollo del personal.
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ANEXO 1. Encuesta realizada al personal operativo de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito 13 de Abril Ltda.

AN

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CARRERA ADMINISTRACION FINANCIERA

Distinguido personal operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “13 de Abril” LTDA., la
presente encuesta tiene el objetivo de realizar un estudio selectivo de los procesos del Recurso
Humano que actualmente labora en la Institucion, por esta razon le pedimos de favor conteste
con la mayor sinceridad la informacion que se solicita a continuacion.

1. ¢Como considera los servicios que presta la Institucion en la que Ud. labora?

Excelente []
Muy Bueno []
Bueno []
Malo Ll

2. ¢Qué lo impulso a usted a laborar en esta Institucion?
Necesidad ]
Ambiente Laboral [
Sueldo L]

3. ¢Por qué medios se enter( usted de la vacante que existia en la Institucion?
Prensa Ll
Amigos []
Agencia de Empleos ]
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4. ¢Cbmo considera Ud. el manejo del Recurso Humano dentro de la Institucion?

Excelente []
Muy Bueno []
Bueno Ll
Malo [

5. ¢Existe dentro de la Institucion un departamento de Recurso Humano?

s U NO [

6. ¢El ambiente de trabajo dentro de la Institucion es?

Excelente ]
Muy Bueno Ll
Bueno Ll
Malo []

7. ¢Gozan ustedes de los beneficios de ley estipulados en las leyes reglamentadas?

si U No [

8. ¢Larelacion laboral entre los directivos y el personal operativo es?

Excelente ]
Muy Bueno L]
Bueno []
Malo Ll

9. ¢Dentro de la Institucion existe rotacion del personal?

s 4 No O

10. ¢ Considera usted que su remuneracion mensual esta acorde con su desempefio de

trabajo dentro de la Institucion?
SI [ NO [
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11. ¢ Tiene Ud. conocimientos sobre el Reglamento Interno de la Institucion?

sI O NO O

12. ;Existe en la Institucion ascensos por méritos educativos?
SI U NO [

13. ¢Existe en la Institucion incentivos econdmicos por objetivos alcanzados?
Sl [ NO [

14. ; Dentro de la Institucion se cuenta con el Recurso Humano idéneo en cada uno de sus

puestos de trabajo?

sl NO [

15. ¢ Existe en la Institucion personal exclusivamente para atencion telefonica?

Sl NO

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2. Encuesta realizada al personal administrativo de la Cooperativa de Ahorroy

Crédito 13 de Abril Ltda.

AN

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CARRERA ADMINISTRACION FINANCIERA

Distinguido personal administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “13 de Abril”
LTDA., la presente encuesta tiene el objetivo de realizar un estudio selectivo de los procesos
del Recurso Humano que actualmente labora en la Institucidn, por esta razén le pedimos de
favor conteste con la mayor sinceridad la informacion que se solicita a continuacion.

1. Tiene Ud. plenos conocimientos de la vision y mision de la Institucion?

Sl ] NO ]

2. ¢Tiene usted plenos conocimientos sobre el Reglamento Interno de la Institucion?

Sl NO ]

3. ¢Tiene Ud. plenos conocimientos de sus funciones dentro de la Institucion?

SO NO I

4. ¢Tiene usted plenos conocimientos sobre el Manual de Procedimientos al contratar un

personal para un puesto especifico?

SIOg NO I

5. ¢Las decisiones importantes dentro de la Institucion se las toma en consenso entre los

directivos?

si O No O
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6. ¢Al momento de contratar al personal se le considera: méritos, experiencias,
responsabilidad, honestidad, recomendaciones?
Méritos ]
Experiencia ]
Responsabilidaded ]
Honestidad Ll

Recomendacion [

7. ¢Al contratar al personal se lo hace previo a una selecciéon?

si U NO [

8. ¢Al seleccionar el personal se lo realiza considerando el Proceso Administrativo?
Sl ] NO ]

9. ¢Considera Ud. que el Recurso Humano que labora en la Institucion esta conforme con
el salario que percibe?

si U No O

10. ¢ La Institucidn contribuye econdmicamente a la capacitacion del Recurso Humano?
SI [ NO [

11. ;Considera Ud. que la relacién interpersonal entre el Recurso Humano Operativo es?

Excelente []
Muy Bueno []
Bueno []
Malo Ll

77



12.

13.

14.

15.

¢Considera Ud. que la relacion entre los directivos y el personal operativo es?

Excelente []
Muy Bueno []
Bueno Ll
Malo [

¢La Institucién ofrece incentivos al Recurso Humano por objetivos alcanzados?
Sl [ NO [

¢Dentro de la Institucion se realiza Auditoria de Control permanente?

sl NO [

¢Qué tipo de Auditoria contrata la Institucién?

Interna ]
Externa U]
Mixta U]

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3. Fotos del personal operativo y administrativo que labora en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 13 de Abril

Personal Operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril (Matriz)
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COAC 13 de Abril Agencia Babahoo

_ o,
Personal Operativo

Oficial de Cumplimiento y Cajera de la Agencia San Juan
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Consejo de Administracion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 13 de Abril
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Anexo 4. Nomina del Personal Operativo y Administrativo que labora en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito 13 de Abril

MATRIZ VENTANAS
Dir. 9 de Octubre entre
Velasco Ibarray 10 de Agosto

TEL 05 2970 — 233

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “13 DE ABRIL”
Fundada el 30 de agosto de 1966. Ac. Min. 7184 — Nov. 11-66
44 aios sirviendo al Magisterio Y a la sociedad Riosense

AGENCIA BABAHOYO
Av. General Barahona entre
Rocafuerte y Eloy Alfaro

Rocafuerte

TEL. 05 2736 — 072

49

AGENCIA SAN JUAN
Av. Aurora Estrada entre
24 de Junio y Vicente

TEL. 052959559

PERSONAL OPERATIVO DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
13 DE ABRIL
ORDEN NOMBRE CARGO OFICINA
1 Lic. Jacqueline Cordova Ramirez Gerente Ventanas
2 Lic. Jacqueline Borja Castafieda Jefe de Caja Ventanas
3 Ing. Marllury Chango Colina Jefe de Crédito Ventanas
4 Ing. Maoli Ronquillo Coello Auditor Interno Ventanas
5 Sr. Rubén Macias Viteri Jefe de Sistemas Ventanas
6 C.P.A Lourdes Segura Segura Contadora Ventanas
7 Srta. Pilar Vera Calderon Oficial de Cumplimiento | Ventanas
8 Ing. Maria Teran Bustamante Jefe de Agencia Babahoyo
9 Sra. Jhoanna Villares Cedefio Auxiliar Contable Ventanas
10 Sr. Pedro Herrera Espinoza Oficial de Crédito Ventanas
11 Ing. Jimmy Moposita Pefialoza Oficial de Crédito Ventanas
12 Ing. Marcela Yanez Moreno Cajera Ventanas
13 Ing. Jaime Jiménez Albarez Cajero Ventanas
14 Srta. Gabriela Chipantiza Figueroa Atencién al Cliente Babahoyo
15 C.P.A Carolina Carriel Brunez Cajera San Juan
16 Sr. Manuel Cortez Vera Guardia Ventanas
17 Sr. lvdn Medina Sandoya Guardia Babahoyo
18 Sr. Rodolfo Meneces Hube Guardia San Juan
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Pt RN COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “13 DE ABRIL”
@ Fundada el 30 de agosto de 1966. Ac. Min. 7184 — Nov. 11-66
44 aios sirviendo al Magisterio Y a la sociedad Riosense
MATRIZ VENTANAS AGENCIA BABAHOYO AGENCIA SAN JUAN

Dir. 9 de Octubre entre Av. General Barahona entre Av. Aurora Estrada entre

Velasco Ibarray 10 de Agosto Rocafuerte y Eloy Alfaro 24 de Junio y Vicente

Rocafuerte
TEL. 05 2736 - 072

TEL 052970 - 233 TEL. 052959559

CONSEJO DE ADMINISTRACION

ORDEN NOMBRE CARGO OFICINA
1 Msc. Carlos Boza Viteri Presidente Ventanas
2 Lic. Freddy Mora Cedefio Vicepresidente Ventanas
3 Msc. Manuel Avendafio Hidalgo Consejero Ventanas
4 Lic. Vicente Beltran Malagon Consejero Ventanas
5 Lic. Piedad Ledesma Cruz Consejero Ventanas
6 Msc. Martha Lopez Garcia Consejero Ventanas
7 Lic. Miriam Aguilar Limones Consejero Ventanas
8 Eco. Cindy Paliz Sdnchez Consejero Ventanas
9 Lic. Oscar Silva Moreno Consejero Ventanas
10 Lic. Angel Vera Guerrero Secretario Ventanas
CONSEJO DE VIGILANCIA
ORDEN NOMBRE CARGO OFICINA
1 Msc. Patsy Campuzano Amat Presidente Ventanas
2 Lic. Olga Tuarez Bravo Consejera Ventanas
3 Lic. Roberto Alcivar Cabrera Consejero Ventanas
4 Abg. Carlos Torres Castro Consejero Ventanas
5 Lic. Galud Portilla Yépez Secretaria Ventanas
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