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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion, tiene por objetivo formular la propuesta de
un Modelo de Gestion de Talento Humano basado en Competencias para la
Cooperativa de Ahorro de Crédito Jardin Azuayo, siendo esta una herramienta

estratégica que le permitird alcanzar sus objetivos Corporativos.

Nuestro estudio esta orientado al disefio, de un proceso sistematico por lo que
se ha elaborado tres Diccionarios; Diccionario de Competencias propias de la
Cooperativa segun su Plan estratégico; Diccionario de Comportamientos que
estan alienados a las definiciones de las Competencias: Diccionario de
Preguntas que son generadas en base a las mismas, siendo estos la base para

el correcto funcionamiento de los subsistemas de Talento Humano.

Palabras Claves: Reclutamiento, Seleccién, Evaluacion del Desemperfio,

Formacion, Planes de Carreray Sucesion.



HRIVERS e e NI UNIVERSIDAD DE CUENCA

ABSTRACT

This work degree, aims to formulate a proposal for a management model based
on Human Resource Skills for Cooperative de Ahorro de Crédito Jardin Azuayo,

this being a strategic tool that will allow you to achieve your corporate goals.

Our study is focused on the design, a systematic process which has produced
three dictionaries; Dictionary Cooperative own skills by Strategic Plan;
Dictionary behaviors that are aligned to the definition of Competence: Dictionary
of Questions are generated based on the same, these being the basis for the

proper functioning of human talent subsystems.

Keywords: Recruitment, Selection, Performance Appraisal, Training, Career

Planning and Succession.
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CAPITULO | “ANTECEDENTES DE LA COOPERATIVA”

1 INTRODUCCION

Como una estrategia para reiniciar y fortalecer las actividades econdémicas de la
poblacion afectada por el desastre de la Josefina surge en 1996 la Cooperativa de
Ahorro Crédito JARDIN AZUAYO, concebida en un texto de crisis u adversidad para

transformarlo en una oportunidad.

A partir de un enfoque inicial en localidades rurales ha ampliado significativamente su
ambito de cobertura y posicionamiento, construyendo una imagen institucional solida
participativa y de alto reconocimiento a nivel nacional. A marzo de 2014 constituye la
segunda cooperativa por tamafo en activos a nivel nacional, con presencia directa en 7

provincias del Ecuador.

Las caracteristicas de los mercados en que interviene la Cooperativa de Ahorro y
Crédito JARDIN AZUAYO, en los que se identifica como principal competidor a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud Ecuatoriana Progresista JEP, siendo estas
dos cooperativas las entidades de mayor tamafio del Ecuador. En complemento, los
mercados disponen de una alta presencia de entidades cooperativas; lo cual ha
exigido que se identifiquen estrategias de diferenciacién y que se sustentaran en la
calidad y oportunidad del servicio, tasas de interés competitivas en captaciones y
credito y un enfoque a impulsar la participacion, la inclusion y un fortalecimiento del

concepto cooperativo en las localidades de intervencion.

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 15
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1.1 GENERALIDADES

En el marco de su proceso de desarrollo institucional, la Cooperativa de ahorro y
crédito JARDIN AZUAYO, con la participacion del equipo directivo, gerencial,
coordinadores zonales y de oficinas operativas y personal de areas técnicas ha
delineado los alcances de su plan estratégico social y financiero la perspectiva de que
constituya su guia de accion dirigida a potenciar su posicionamiento, desarrollar su
gestion administrativa, financiera y de servicios dentro de los principios de buenas
practicas de las micro finanzas y constituirse en un referente de la Economia Popular
Solidaria y del sector financiero popular y solidario. Por lo que hubo un proceso de
transicion en el afio 2012 por lo que la cooperativa paso a ser parte de la SEPS
dejando de pertenecer a la Direccidon Nacional de Cooperativas.

1.2 ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA

Se entiende por economia popular y Solidaria a la forma de organizacion econémica,
donde sus integrantes, individual o colectivamente, organizan y desarrollan procesos
de produccién, intercambio, comercializacion, financiamiento y consumo de bienes y
servicios, para satisfacer necesidades y generar ingresos, basadas en relaciones de
solidaridad, cooperacion y reciprocidad, privilegiando al trabajo y al ser humano como
sujeto y fin de su actividad, orientada al buen vivir, en armonia con la naturaleza, por
sobre la apropiacion, el lucro y la acumulacién de capital, por lo que esta integrada por
los sectores comunitarios, asociativos y cooperativistas, asi como también las unidades

econdmicas populares.

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 16
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La Economia Solidaria se sustenta en los siguientes principios esenciales:

a) La busqueda del buen vivir y del bien coman;

b) La prelacién del trabajo sobre el capital y de los intereses colectivos sobre los
individuales;

c) El comercio justo y consumo ético y responsable:

d) La equidad de género;

e) Elrespeto a la identidad cultural;

f) La autogestion;

g) Laresponsabilidad social y ambiental, la solidaridad y rendicion de cuentas; y,

h) La distribucion equitativa y solidaria de excedentes.

1.3 ANTECEDENTES

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo naci6 en Paute, febrero de 1996, en
el contexto de la reconstruccion del cantén Paute, luego de los dafios causados por el

desastre de La Josefina (1993). Empez6 con 120 socios fundadores.

La reconstruccion fue una oportunidad para plantear un nuevo estilo de desarrollo
con una base en la comunidad que permita mejorar sus formas de producir, se
potencie sus capacidades, transforme el ahorro local y extra local en créditos que

dinamicen las condiciones de vida del socio (a) y su entorno.

Jardin Azuayo trabaja de manera sostenible y solvente, generando nuevos actores
sociales con conciencia ciudadana, solidaria y global, profundizando la confianza,
apoyada en sus directivas locales, que permiten consolidarse como una institucion
propia en cada lugar en el que esta presente. En la actualidad se encuentra en la
MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 17
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Costa, Sierra y Oriente distribuidos en 31 oficinas y ventanillas, y mas de 231.000

SOcCiosS.

1.4 DIRECTRICES GENERALES

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo se organiza a traveés de un gobierno
elegido democraticamente en mas de 100 reuniones locales, este gobierno es
descentralizado y constituido por representantes de todos los socios y que designan un
gerente, quien es responsable de su buena administracion por lo que se encuentra

organizada por los siguientes niveles:

1.4.1 NIVEL DE DIRECCION

Nivel de Gobierno

e Asamblea General de representantes
e Consejo de Administracion

e Consejo de Vigilancia

1.4.2 NIVEL EJECUTIVO

e Gerencia General
NIVEL DE ASESORIA Y CONTROL

e Auditoria Interna
e Asesoria Legal
e Unidad de riesgos

¢ Unidad de cumplimiento

1.4.3 NIVEL DE COMITES
e De coordinacion general
MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 18
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De riesgos
De cumplimiento

De crédito
Gestion de Recursos Financieros

NIVEL CREADOR DE VALOR
Zonas

Oficinas

Balcon de servicios
Capacitacion

Crédito

Gestion Operativa

Caja

SERVICIOS COOPERATIVOS

145

Promocion de servicios

Gestion de Servicios

NIVEL DE APOYO

FINANZAS

(0]

o

o

Presupuestos
Contabilidad

Tesoreria

DESARROLLO COOPERATIVO

(@]

©)

©)

(@]

PLANIFICACION Y DESARROLLO DE SERVICIOS

Comunicacion

Educacion Cooperativa

Fortalecimiento del Gobierno Cooperativo

Talento Humano
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o Planificacion e investigacion

o Desarrollo de servicios
o Normasy calidad
e ADMINISTRACION
o Operaciones
o Servicios administrativos
o Seguridad fisica
o Seguridad de la informacion
e TECNOLOGIA
o Soportes a usuarios
o Telecomunicaciones y centros de datos
o Administracion de base de datos y aplicativos

o Ingenieria y desarrollo de sistemas

1.4.6 Funcionamiento de la Cooperativa
El funcionamiento de la Cooperativa se basa de la siguiente manera:

- El dinero depositado por los socios, es decir sus ahorros son usados para dar

créditos a otros socios.

- Por sus ahorros los socios(a) reciben un interés que es pagado por el interés del

crédito que se dio a otro socios(a).

- La cooperativa no tiene ganancias, tiene excedentes que son utilizados para

robustecer su patrimonio que pertenece a todos los socios(a).

- El patrimonio permite crecer a la cooperativa, pero sobre todo garantiza la confianza
de los socios, es decir que permite la devolucién de los ahorros y continuar su

funcionamiento.
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1.4.7 Regulacion de la Cooperativa

La Cooperativa Jardin Azuayo esta reqgulada por:

1.4.7.1 INTERNAMENTE:
e EI Comité de Cumplimiento
e La Unidad de Cumplimiento,
e La Unidad de Auditoria Interna 'y

e EI Consejo de Vigilancia.

1.4.7.2 EXTERNAMENTE:
e Auditoria externa

e Superintendencia de Economia Popular y Solidaria

1.5 RECONOCIMIENTO DE LA COOPERATIVA

La cooperativa Jardin Azuayo es reconocida nacional e internacionalmente, por lo que
se encuentra en el segundo puesto del ranking de las cooperativas a nivel nacional
medido por la SEPS. Logro alcanzado debido al cumplimento de los principios
universales del cooperativismo, manteniendo programas de capacitacién y formacién
de directivos empleados y socios, mostrando en todo momento transparencia en
cuanto al informacibn como a las actividades que se dedica estando siempre

disponible en su pagina web.
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1.6 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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Fuente: Plan estratégico de la Cooperativa

1.7 PLAN ESTRATEGICO DE L COOPERATIVA DE AHORO Y CREDITO JARDIN

AZUAYO

El presente Plan Estratégico Social y Financiero 2014-2018 recoge los consensos de
las metas alcanzar a partir de la diversidad de criterios y opiniones.
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1.7.1 MISION
“‘Somos una cooperativa de Ahorro y Crédito segura y participativa que contribuye
en el crecimiento socio econdémico de sus socios y fortalece la economia popular y

solidaria mediante servicios financieros de calidad, incluyentes y sostenibles”.

1.7.2 VISION
“Ser un referente positivo de desempefio social y financiero de la economia popular
y solidaria del Ecuador, que incide en el desarrollo de sus socios y localidades de
intervencidn, con una gestion participativa e incluyente, basada en Calidad, Cercania

y Servicio”.

1.7.3 VALORES DE LA COOPERATIVA*
Para el cumplimiento de su mision y el logro de su visién la cooperativa ha establecido

como guias de conducta de todos quienes hacen la cooperativa los siguientes valores:

! Plan estratégico de la Cooperativa pag., 10
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Transparencia “‘Mostrarnos como somos, sin reservas, sin

ocultar informacion que pueda afectar la
gestion, desarrollo e imagen de la cooperativa y
su equipo humano, diciendo la verdad en todo

momento”.

Integridad “‘Mantener un comportamiento probo y con
integridad de pensamiento, sentimiento vy

actuacion interna y externamente”.

Compromiso “Apropiarnos, empoderarnos de las
responsabilidades adquiridas en las funciones a
desempeiiar y cumplirlas con capacidad y
conviccion de apoyar el desarrollo social y

econdémico de los asociados y la comunidad”.

Responsabilidad “Actuar de acuerdo con los principios morales
incluso cuando uno se siente presionado hacer
otra cosa. Asumir y cumplir con oportunidad y
calidad las funciones asignadas en conformidad
a los codigos de conducta y politicas

establecidas en la cooperativa”.

Confianza “Tener seguridad en las propias destrezas para
realizar una contribucién positiva y competente
en el trabajo, para de esta manera ser reciproco
con la confianza que los asociados vy

comunidad han depositado en la cooperativa”.

Elaborado por: Las Autoras

Fuente: (Plan Estratégico de la Cooperativa, 2014)
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1.7.4 MAPA ESTRATEGICO DE LA COOPERATIVA?

Esta conformado por tres partes representadas en forma de un &rbol y detalladas de la

siguiente manera:

Las raices del arbol: el “Quién”

Las raices son las personas afiliadas a la cooperativa con una base social sélida y
comprometida, la cooperativa entera se hace fuerte y logra complementariamente

minimizar cualquier riesgo.

Por lo que sus principales socios a alcanzar se puede ver en el diagrama- mapa

estratégico, se trata de:

e Familias: la cooperativa reconoce como principal sujeto de su operaciéon a la
unidad familiar, la cual representa una de las principales raices es decir un
objetivo estratégico en términos de servicios y cambios esperados.

’Plan estratégico de la cooperativa pag. 12-15
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Unidades productivas: A pesar de que en muchos de los casos la unidad
productiva es también familiar, esta raiz representa el enfoque econémico de la
cooperativa y su compromiso a ser el “socio financiero” de muchas micro,

pequefias y medianas empresas que en la realidad son unidades productivas.

Organizaciones de la economia popular y solidaria: Enfoque especifico hacia
las organizaciones de los productores (y/o unidades productivas familiares), que
cumplen con una tarea estratégica en la economia popular y solidaria,
afladiendo valor a los productores. A través de servicios especificos para este
sector, la cooperativa quiere en los proximos afios impulsar mecanismos de

fortalecimiento de estos tipos de organizaciones.

Rural y Urbano: La cooperativa se compromete a monitorear este indicador,
para garantizar el enfoque especifico hacia las necesidades diferentes de las
poblaciones rurales y urbanas. Con este fin, la cooperativa ha desarrollado una
definicién interna de rural, que sera aplicada a toda la planificacion estratégica
para el: Coac Jardin Azuayo “rural” se define como toda localidad o conjunto

habitacional con una poblacion total inferior a 3000 personas.

Joévenes: un enfoque prioritario para esta planificacién estratégica se refiere a
los jovenes: la cooperativa se da cuenta de la importancia de seguir
favoreciendo el relevo generacional y la afiliacion de personas de menos de 30

anos.
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El tronco y las ramas: el “Cémo”
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Esta parte indica las herramientas de las que se vale la cooperativa para poder

alcanzar los objetivos de cambio e impacto, sociales y financieros a la vez, en sus

socios. Entre los principales ejes estratégicos de esta seccion se encuentran:
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e EL tronco

Solvenciay calidad de la cartera: la solvencia y la calidad de la cartera representa en
el dibujo, el tronco de arbol es decir la columna vertebral de la cooperativa, su

capacidad de respaldar de manera prudencial los recursos de los socios.

Se evidencia 5 ramas principales:

o Eficiencia: Se trata de un enfoque clave de cara a ofrecer servicios de calidad.
La eficiencia no solo incluye las necesidades de inversiones continuas de la
cooperativa en temas clave como la estructura de control, gestion del talento
humano y el sistema informatico.

o Servicios: en la rama de los servicios se incluyen las dos mas importantes para
la cooperativa, que son el crédito y el ahorro, en toda su variedad y especificidad
de productos.

o Adicionalmente se incluye el pago de remesas, puesto que la cooperativa
proyecta incrementar este servicio en los proximos afos.

o Calidad En lo que se refiere a la calidad la cooperativa desea desarrollar
mecanismos de medicion sistematica sobre la satisfaccion de los socios,
poniendo especial atencion en la oportunidad de servicios (tiempos de entrega).

o Educacion y Participacion: la cooperativa se compromete a actualizar y
diferenciar las propuestas educativas y de participacion, para que estos dos
factores complemente la cartera de productos y servicios con el fin “continuar

construyendo” los cambios y las mejoras deseadas.
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Se ha determinado dos grandes grupos:

e Incremento patrimonial de los socios

e Fortalecimiento de las organizaciones de la economia popular y solidaria.

Estos dos enfoques seran monitoreados constantemente por parte de la Cooperativa,
que finalmente se podra analizar si todas las actividades, productos y servicios
propuestos son capaces de generar estos cambios.

1.7.5 OBJETIVOS ESTRATEGICOS
En la definicion de los objetivos estratégicos de la cooperativa se han considerado

como referencia cuatro dimensiones:

e Dimension financiera

e Asociados- Clientes-Mercado-Cobertura

e Procesos Internos__ estructura Organizacional-tecnologia
e Aprendizaje- Desarrollo Organizacional- Cliente Interno

e Las cuales estan representadas en la siguiente matriz adjunta.
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La estructura de los objetivos estratégicos se sustenta también en el modelo de gestion

planteada por la nueva direccidon de la cooperativa que ubica la mision y la vision como
los puntos de enfoque de las diferentes intervenciones sustentadas en dos pilares
fundamentales: SOSTENIBILIDAD FINANCIERA Y SOSTENIBILIDAD SOCIAL, cuyo
cumplimiento se basara en tres estrategias claves que construiran el modelo de gestién

institucional

e Calidad
e Cercania

e Servicio

VISION ¥ MISION

SOSTEMIBILIDAD
SOCIAL

SOSTEMIBILIDAD
FINANCIERA

( caupap ] [ cercania ] (__servico |

MODELO DE
GESTION

GESTICN POR
RESULTADDS

T

Estructura Corresponsabilidad y

DOrganizativa rendicion dectas.

[hﬁxm ] [ Mztadalagia ]

Tecnolosta I Canales

Fuente: Plan estratégico de la cooperativa

[ Fsicos | [ virtusles |
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1.7.5.1 PERSPECTIVA FIANANCIERA

OBJETIVOS

Solvencia Financiera

Calidad de Gestion de crédito

Mantener una relacion cartera bruta vs Activo superior al 85%
Eficiencia Administrativa

Eficiencia Financiera

1.7.5.2 PERSPECTIVA SOCIOS- CLIENTES- COMUNIDAD

Ampliacion de Cobertura y participacion.

Incidencia en el desarrollo socio econdmico mediante el enfoque de crédito.
Estructura de las obligaciones con el publico.

Ampliacion de servicio de remesas

Transnacionalidad a través de medios electrénicos

Nivel de socios activos y calidad de atencién

Oportunidad — agilidad en la prestacién del servicio

Enfoque al joven

Fortalecimiento de organizaciones de la EPS y sector productivo

Educacion financiera de los Socios y Comunidad

1.7.5.3 PERSPECTIVA PROCESOS INTERNOS

Desarrollo de la tecnologia de la informacion

Gestion de procesos y de control

1.7.5.4 PERSPECTIVA CLIENTE INTERNO

Sistema de formacién- capacitacion
Competencias del personal

Clima laboral favorable
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1.8 DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Observando el departamento de talento humano se ha determinado que esta dividido

en 4 areas:

e Seleccion: la cual esta encargada de diferentes actividades como nuevos
ingresos de personal, seleccion interna o externa, resolucion de conflictos.

e Control y Compensaciones: Esta area estd encargada de revisar al nuevo
personal, avisos de entrada y salida de los mismos, elaboracion y actualizacion
de reglamentos, y cancelaciones de nomina.

e Trabajo social: Se encarga de resolver conflictos emocionales de los
empleados.

e Seguridad Ocupacional: Prevencion de Accidentes.

Se ha analizado también que cada uno de los perfiles no se encuentra con
competencias definidas, ni planes de carrera y sucesion, por lo que proponemos el

disefio de un modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias.
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CAPITULO II" INTRODUCCIO TEORICA DEL MOEDELO DE GESTION

POR COMPETENCIAS”

Con el objetivo de defender los conceptos tedricos que se aplicaran en el analisis y

disefio del Modelo de Gestion del Talento Humano basado en competencias, lo que
nos permitird analizar y disefiar, el contenido de la propuesta en base a las
habilidades, destrezas y conductas personales, con el propdsito que la cooperativa
sea mas competitiva, es decir mediante una apropiada seleccion cuente con el
adecuado personal para cada posicion, de esta manera obtener un alto rendimiento

laboral, reduciendo tiempo y costos, por lo que se propone los siguientes conceptos:

2.1 Definicion de Talento Humano:

Segun (Gonzales & Gonzales Ariza, 2006) define al Talento Humano “no solo al
esfuerzo o a la actividad humana, sino también a otros factores como son la
motivacion, actitudes, habilidades, experiencias, intereses vacacionales, aptitudes,

potencialidades, salud etc.”

La palabra Talento significa la capacidad de una persona para realizar cualquier
actividad de una manera natural es decir es algo innato que todos poseemos,

Humano es un ser capaz de sentir, pensar y actuar.

Por lo tanto talento humano se entendera como la capacidad de la persona que
entiende y comprende la manera de realizar y resolver una determinada actividad
utilizando sus habilidades, destrezas, conocimientos, y aptitudes. Adaptado a la

tecnologia, estructura, tipo de negocio, procesos internos de la organizacion.

* GONZALES Ariza Ledn, 2006, Métodos de Compensacidon Basado en Competencias, Colombia.
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2.2 Importancia de la Gestion del Talento Humano.

La interaccion de las personas en el entorno tiende a efectuar cambios, cada uno tiene
su manera de identificar, construir y usar sus capacidades; crea valores y sentidos de
pertenencia con respecto de las diferentes actividades que lleva a cabo. De acuerdo a
las necesidades de la gente, el entorno se transforma; igual ocurre con las empresas,
debe transformarse de acuerdo a los cambios que ocurren en la dinamica del mercado
por lo tanto obliga a la empresas a dejar atrds el concepto tradicional de talento
humano, donde las personas era considerados como instrumentos, a considerarlos
parte de la organizacion valorando sus habilidades, destrezas y conocimientos, que
permitan alcanzar los objetivos empresariales y una ventaja competitiva frente a sus

competidores.
MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

2.3 Importancia

El modelo de competencias es importante dado que deja a lado el sistema tradicional
para dar paso a un nuevo enfoque de gestion integral sobre recursos humanos,
aprovechando las capacidades, habilidades y destrezas de la gente, permitiendo asi el
logro de los objetivos en distintas funciones y facilitando el desarrollo del personal

encaminado hacia las competencias. Evitando:

e Colocar a una persona inadecuado a un puesto.
e Alta rotacion de personal o también personal insatisfecho.

e Falta de compromiso del personal.
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2.3.1 MODELOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO SEGUN AUTORES

(Dalziel, Cubiero, & Fernandez, s.f .p.36)* proponen un Modelo de Gestién por

competencias; relacionado a 8 subsistemas.

e Disefio y evaluacion del puesto de trabajo
e Seleccion y Contratacion

e Evaluacion del Desempefio

e Valoracién del potencial

e Remuneracion

e Formacion y desarrollo

e Planificacion de la sucesion

e Planes de carrera

Por otra parte, (Chiavenato, s.f) propone un Modelo de gestidén; en donde la
Administracién de Recursos Humanos se compone de 5 subsistemas®
e Subsistema de Provision de Recursos Humanos
o Planeacion de RH
o Reclutamiento

o Seleccion de personal

e Subsistema de Aplicacién de Recursos Humanos
o Socializacion organizacional
o Disefio de los cargos, descripcion y analisis de cargos

o Evaluacion del desempefio humano

* Dalziel, MM., Cubiero J.C., Fernandez, G., Las competencias: Clave para una gestion integrada de
Recursos Humanos, Espafia, Ediciones Deusto pag. 36.

> Chiavenato, Idalberto, Administracién de Recursos Humano, Editorial MCGraw Hill, Bogota.
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e Subsistema de Mantenimiento de Recursos Humanos
o Compensacion (remuneracion)
o Beneficios sociales
o Higiene y seguridad en el trabajo
o Relaciones sindicales
e Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos
o Entrenamiento
o Desarrollo de personal
e Subsistema de Control de Recursos Humanos
o Base de datos y sistema de informacion

o Auditoria de Recursos Humano

Por otra parte,® (Alles, 2005 ) propone un Modelo de Gestién por competencias que

relaciona a 3 subsistemas.

e Reclutamiento y Seleccion
e Evaluacion
e Formacién y Desarrollo

o Capacitacion

o Entrenamiento

o Planes de carrera

o Planes de Sucesioén

Para entender el modelo de competencia mencionamos a 3 autores en cuanto a su

definicion, por lo que consideramos significativos dado que permiten a las

® Alles, Martha, Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Gestidon de Recursos Humanos por
Competencias, Ediciones Granica, Buenos Aires, 2005.
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organizaciones mantener un buen direccionamiento estratégico aprovechando las

competencias de cada uno de los miembros de la organizacion.

2.4 Competencia

El nuevo enfoque de talento humano se orienta a valorar a las personas por sus
competencias por lo tanto muchos autores definen el término competencia como el
conjunto de habilidades, destrezas y comportamientos que una persona debe poseer
para realizar una actividad por lo que (Alles M. A., Direccion Estratégica de Recursos
Hummanos-Casos-Gestion por Competencias, 2008) afirma: “El termino competencia
hace referencia a caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo

puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados”’. P. 23-24
Por lo tanto el concepto de competencia se centra en cuatro niveles:

e Saber: que hace referencia a datos, conceptos, conocimientos.

e Saber hacer e orienta a habilidades, destrezas, métodos de actuacion,

e Saber ser: actitudes y valores que guian el comportamiento.

e Saber estar: capacidad relacionada con la comunicacion interpersonal y el
trabajo cooperativo.

2.4.1 TIPOS DE COMPETENCIAS?
Para un mayor entendimiento y su ubicacion correcta de las competencias a los

puestos y que cubra las necesidades de la Cooperativa tomaremos como referencia la

7’ Martha Alles. Direccidn Estratégica de Recursos Humanos: casos: Gestion por competencias.-3ra
edicidn.-Buenos Aires, 2008, Pag. 23 -24.

® Martha Alles. Diccionario de competencias: la trilogia: la 60 competencias mas utilizadas. 1ra edicién.
Buenos Aires, Granica 2011. Pag. 27-29
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clasificacion de acuerdo a la metodologia de Para entender el modelo de competencia

mencionamos a dos autores en cuanto a su definicion. (Alles M. A., 2011)

2.4.1.1 Competencias Cardinales:

“Estas competencias hacen referencia a lo principal o fundamental en al ambito de la
organizacion; usualmente representan valores y ciertas caracteristicas que diferencian
a una organizacién de otras y reflejan aquello necesario para alcanzar la estrategia. Por
su naturaleza, las competencias cardinales les seran requeridas a todos los

colaboradores que integran la organizacion”.

2.4.1.2 Competencias especificas o gerenciales:
“Las competencias especificas, como surgen de su definicién, se relacionan con
ciertos colectivos o grupos de personas. En el caso de las especificas gerenciales se
refieren-como su nombre lo indica-, a las que son necesarias en todos aquellos que

tienen a su cargo a otras personas, es decir que son jefes de otros”.

2.4.1.3 Competencias especificas por area:
“Por ultimo, las competencias especificas por area, al igual que las competencias
especificas gerenciales, se relacionan con ciertos colectivos o grupos de personas.
En este caso se trata-como su nombre lo indica-de aquellas competencias que seran

requeridas a los que trabajan en un area en particular”.

Para la correcta clasificacion de las competencias hemos visto necesario definir los
niveles organizacionales que nos ayudara a fragmentar la estructura organizativa de

la Cooperativa tomando como referencia al autor Idalberto Chiavenato.

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 38



~

UNIVERSIDAD DE SUENCA UNIVERSIDAD DE CUENCA
2.4.2 NIVELES ORGANIACIONALES?®

Segun (Chiavenato, s.f)9 afirma que una organizacion puede estar dividida de la

siguiente manera:

2.4.2.1 Nivel Institucional
“corresponde al nivel mas alto dentro de la organizacion. Esta integrado por los
directores, propietarios 0 accionistas y por los altos ejecutivos. Se lo denomina
también nivel estratégico porque es donde se toman las decisiones y se establecen
tanto los objetivos de la organizacion como las estrategias necesarias para

alcanzarlos”.

2.4.2.2 Nivel Intermedio
“se le conoce también como nivel tactico, mediador o gerencial. A este nivel
pertenecen los departamentos y las divisiones de la empresa. Se encuentra entre el

nivel institucional y el nivel operacional, y se ocupa de articularlos internamente”.

2.4.2.3 Nivel operacional:
“se le conoce también como nivel técnico o ndcleo técnico, y se encuentra en las
areas internas e inferiores de la organizacion. Es el nivel organizacional mas bajo, en
donde se realizan las tareas y también las operaciones. Comprende la programacion

y realizacion de las actividades cotidianas de la empresa”.

2.4.3 TIPOS DE DICCIONARIOS
Para realizar el modelo de gestibn por competencias se tomard como base la
elaboracién de los diccionarios que estén alineados a las estrategias de la cooperativa

por lo que (Alles M. A., 2011) *° propone los siguientes diccionarios:

% |dalberto Chiavenato, administracién de recursos humanos, el capital humano de las organizaciones 9na edicién
pag.22-23
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2.4.3.1 Diccionario de Competencias:

“Documento interno organizacional en el cual se presentan las competencias

definidas en funcion de la estrategia”

2.4.3.2 Diccionario de Comportamientos.
“Documento interno en el cual se consigna ejemplos de los comportamientos
observables asociados o relacionados con las competencias del modelo

organizacional”.

2.4.3.3 Diccionario de Preguntas
“‘Documento interno de la organizacién en el cual se consigna ejemplos de preguntas

que permiten avaluar las competencias del modelo en una entrevista”.

2.4.4 GRADOS DE COMPETENCIA

(Alles M. A., 2002)**  Propone las siguientes divisiones para poder evaluar una
competencia, la cual nos sera (til para la propuesta de nuestro modelo de Gestion de
Talento Humano por Competencias

A: Alto
B: Bueno, por encima del estandar.

C: minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido. No indica una

subvaloracion de la competencia)

D: Insatisfactorio.

10 Alles, Martha Alicia. Diccionario de competencias: La trilogia: La 60 competencias mas utilizadas.- la ed.- Buenos
Aires: Granica. 2009. Pag. 47-48

! Martha Alles. Direccidn estratégica de Recursos Humanos Gestién por Competencias: El Diccionario.
Editorial Granica, 2002 Buenos Aires. Argentina.
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Nuestra propuesta, el grado D tiene dos versiones que, identificada en cada caso

puede significar “insatisfactorio” o “grado minimo” de la competencia. En ese caso, al

pie de ella aparecera la siguiente leyenda:

Nota: en este rango el grado D no indica ausencia de competencia si no su desarrollo

en su nivel minimo.

2.5 ASIGNACION DE COMPETENCIAS A LOS PUESTOS

El nuevo enfoque de gestion de talento humano se centra en los trabajadores y la
manera en como cumple con los objetivos del puesto o como desempeiia sus

responsabilidades en dicho cargo todo esto basados en competencias.

Para la asignacion de competencias de los puestos se debe comenzar por el anélisis
y descripcién de puestos aclarando que los mismos se encuentran levantados
mediante por la cooperativa, por lo tanto nuestro trabajo consistird en asignar las
competencias a cada una de las posiciones levantadas, sin embargo hemos
planteado algunos modelos de la técnicas que pueden ser adaptadas a las
organizaciones de acuerdo a sus necesidades para el analisis y descripcion de

cargos (anexo 1).

Para nuestro caso de aplicacion dado que los perfiles se encuentran levantados

comenzaremos:

e Elaborando los respectivos diccionarios de: competencias, comportamientos y
preguntas.

e Asignacion de competencias por area

e Asignacién de competencias con su grado y nivel de acuerdo a los requisitos

de los puestos.
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Las transformaciones que cotidianamente vivimos afectan al accionar diario de cada

empresa, por lo tanto cada uno de los componentes de la organizaciéon deben
ajustarse a los nuevos requerimientos para lo cual es necesario alinear el recurso
humano a la estrategia de la empresa especificando cada una de las competencias
alineadas a los distintos subsistemas. Comenzando:

2.6 RECLUTAMIENTO POR COMPETENCIAS

Luego del proceso de levantamientos de perfiles ocupacionales y las respectivas
asignaciones de las competencias a los puestos la etapa a seguir es el reclutamiento
de talento humano por competencias que se diferencia del sistema tradicional ya que
orienta sus esfuerzos a la busqueda de personal altamente calificado e idéneo para
desempefiarse en una posicién, Por lo tanto reclutamiento es un sistema de
informacién por lo cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar de acuerdo a los perfiles y

necesidades de la organizacion.
Para desarrollar el proceso de reclutamiento existen dos formas:

Reclutamiento interno: Es el que se realiza promoviendo a los propios empleados

de un puesto a otro dentro de la organizacion reduciendo costos.

Reclutamiento externo: Es aquel donde se convoca a personas fuera de la
organizacion mediante distintas fuentes para ocupar un cargo implicando un mayor

tiempo y costo.

Para cubrir una vacante dentro de la organizacion y de esta manera poder alcanzar
los objetivos organizacionales presentes y futuros mediante la eleccion de una
persona adecuado a cubrir un puesto, a través de un reclutamiento interno el mismo

gue permite la motivacion y el desarrollo profesional, a su vez puede ocasionar

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 42



~

URMVERSIRAR DL SUEReA UNIVERSIDAD DE CUENCA
conflictos de intereses en su entorno laboral disminuyendo su rendimiento, por otra

parte el reclutamiento externo permite incorporar personas con nNuUevos
conocimientos, habilidades y destrezas. Pero afecta negativamente la motivacion de
los actuales trabajadores de la organizacion, ademas incurre en mayores costos y
tiempos. Por lo que dicha, vacante ha de ser cubierta por alguien del exterior o del
interior, esto dependera de la disponibilidad del personal, las politicas de recursos
humanos de la organizacion y los requerimientos del puesto que se va a cubrir. A
continuacion mencionamos algunas fuentes de reclutamiento que se pueden realizar

dependiendo de la decisién tomada por la organizacion:

2.6.1 Fuentes de reclutamiento:
e Anuncios en diarios y revistas especializadas.
e Agencias de reclutamiento.
e Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones.
e Carteles o anuncios en lugares visibles.
e Presentacién de candidatos por indicacién de trabajadores
e Consulta de archivos a los candidatos.
e Reclutamiento virtual.

e Banco de datos de candidatos o banco de talentos.

2.7 SELECCION POR COMPETENCIAS

La seleccion por competencias tiene como finalidad encontrar expertos que aparte de
su formacién profesional cuenten con competencias que estén relacionadas a las
necesidades de la organizacion, por lo tanto su principal objetivo es elegir personas con
talento que se representa basicamente en tres elementos : conocimientos,

competencias, y motivacion.
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Toda organizacion considera en esta fase cuando se trata de un primer empleo, las
ganas de trabajar, la capacidad de comunicacion y de adaptacion a la filosofia de la
empresa, la capacidad de aprendizaje y de trabajo en equipo, la orientacion al
cliente, la empatia y la flexibilidad para adaptarse a los cambios, en cuanto a
puestos que requieran experiencia se valora la iniciativa, la creatividad, la capacidad
de gestion, el liderazgo, la capacidad de negociacién, la anticipacion a los cambios y

el control de las emociones.

Por lo tanto hoy en dia las empresas no buscan seleccionar personal basado en la
experiencia curricular, optan por evaluar sus competencias, permitiendo seleccionar
un personal adecuado valorando sus habilidades, destrezas y conocimientos
contribuyendo a la organizacion a ser mas competitiva en el desarrollo de sus
actividades por lo cual presentamos un proceso de seleccion para poder elegir de

una manera eficaz y eficiente a un nuevo miembro de la organizacién

2.7.1 PROCESO DE SELECCION

PASOS DE UNA SELECCION

Recoleccion de informacion
sobre el perfil requerido.

Necesidad de cubrir Solicitud de Revisién de la
una posicion. personal. descripcion del puesto.

Recepcién de cadidaturas.

Analisis sobre Decision sobre Definicién de las
eventuales o realizar la busqueda 7 fuentesde
candidatos internos. internao no. reclutamiento.

IORO

Q Primerarevision de 10 Entrevista (1 02 11 Evaluaciones 12

ifi Formacién de candidaturas.
antecedentes. rondas). especificasy

spicoldgicas.

Confecciénde i Seleccion delfinalista i A

13 informes sobre 14 'Pre'sentauor\ de 15 K R 16 Negociacion.
finalistas al cliente por elcliente interno.
finalistas.
Comunicacién a 19
17 : 18 ision. 20 Induccion.
C Oferta por escrito .. postulantes fueradel [N Proceso de admisién
proceso.

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: Alles Martha 2008.pag.175
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2.7.2 TECNICAS DE SELECCION

2.7.2.1 Entrevista por competencias

Este tipo de entrevistas son las que aplican las organizaciones que han adoptado el
modelo de gestion por competencias, en donde se integran preguntas por
competencias basadas en el diccionario de preguntas de acuerdo a la necesidad de

cada posicion adaptando a una entrevista de tipo tradicional.

La entrevista por competencias es un proceso que tiene como objetivo indagar y
valorar las competencias de los candidatos(as), mediante preguntas especificas que
estan relacionadas con las competencias requeridas en el perfil a cubrir.

2.7.2.1.1 Etapas de la entrevista
Inicio: El objetivo de esta etapa es generar informacion y crear un ambiente de
confianza para que el candidato se sienta comodo y pueda proporcionar toda la
informacion para una evaluacion efectiva de sus cualidades para desempefiarse en

el puesto.

Desarrollo: Se busca obtener la evidencia que den cuenta el nivel de desarrollo de
las competencias del candidato/a, asi como el nivel de motivacion y comprension

gue tiene del puesto especifico al que postula.

Cierre: En esta etapa se concluye con los dos pasos descritos anteriormente, dando
la oportunidad a que el candidato pueda adicionar informacién que considere

relevante para su proceso de evaluacion.

2.7.2.2 Evaluaciones Psicoldgicas
El proposito de esta evaluacion es seleccionar a la persona apta para ocupar un
cargo, considerando valores éticos, estabilidad emocional y sobre todo
competencias que estén relacionadas con la posiciébn a cubrir y con la cultura

organizacional por lo que (Alles M. A., 2008): “Evaluaciones especificas sobre la
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personalidad de una persona en relacion con determinado puesto de trabajo y el

entorno laboral. Es decir, no tienen un propoésito de tipo clinico, sino solo evaluar a
una persona con respecto a su posible desempefio en un determinado entorno
laboral” .p. 299.

2.7.2.3 Assessment
Permite obtener informacion objetiva acerca de como procederian las personas en
diferentes circunstancias y tareas. Esta herramienta puede ser utilizada cuando se

requiere realizar procesos masivos de seleccion de personal
Brinda los siguientes beneficios:

e Evaluacién en forma precisa y completa del potencial,

e Ofrece informacion sobre el comportamiento de las personas en situaciones
concretas de trabajo,

e Apoyo a la identificacién de habilidades y aptitudes especificamente requeridas para

cada puesto.

El criterio para la eleccion correcta del método de seleccion por competencias que
podria ejecutar la organizacion debera basarse en realizar un analisis costo-
beneficio de cada método, asi como su facilidad administrativa y la posibilidad de
aceptacion del candidato. Para la aplicacién de nuestro disefio utilizaremos el
método de la entrevista por competencias dado que en nuestro caso de estudio
asignaremos las competencias a cada uno de los perfiles que se encuentran
levantados de esta manera poder alinearlos a las necesidades de la cooperativa
para que pueda alcanzar sus objetivos estratégicos mediante la colocacion
adecuada de una persona al puesto. Adjuntamos modelos de entrevistas que nos

permitiran realizar nuestra propuesta de disefio en el capitulo Ill. (Anexo 2).
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Toda empresa busca el éxito o el reconocimiento frente a sus competidores, por

eso el proceso de reclutamiento y seleccion son parte fundamental, dado que ayuda
en la busqueda del personal adecuado que se adapten a las necesidades que
requieren dichas organizaciones frente a los cambios del mercado que cada vez se
vuelven mas exigentes. Una vez elegida la persona adecuada a formar parte de la
misma es importante que pase por nuevos procesos que contribuyan el mejor

desarrollo de dicho personal dentro de la organizacion.

2.8 EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETECIAS.

Los programas de evaluacidon son elementales dentro de la gestién de talento humano
para cualquier tipo de organizacion, ya que ayudan a la determinacion del salario, a la
promocion, al mejoramiento continuo, al establecimiento de planes de capacitaciéon y
desarrollo, por lo tanto la evaluacién es una herramienta que permite mejorar los

resultados en las organizaciones.

Segun (Chiavenato, s.f) “La evaluacién del desempefo es un proceso que permite
juzgar o estimar la excelencia y las competencias de una persona y mas aun la

aportacion que hace al negocio de la organizacion”.

La evaluacion del desempefio basado en un enfoque por competencias tiene como
ventaja facilitar la toma de decisiones dentro del rea de talento humano, también
permite focalizar los esfuerzos de todas las personas de la organizacion hacia los
resultados, y de esta forma se pueden programar los sistemas de evaluacién del
personal de manera que se puedan analizar los puntos débiles y fuertes de cada
empleado; donde la evaluacion del desempefio esta en funcion de como se ha
definido el puesto que la persona evaluada ocupa, en concordancia con las
competencias que les corresponde que permite relacionarlas de una mejor manera

con los comportamientos de las personas.
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Es importante tener siempre presente que el método escogido, serd una

herramienta, un medio y no un fin en si mismo. Es un medio para obtener

informacion datos e informacion que puedan registrarse y procesarse para la toma

de decisiones y disposiciones que busquen mejorar e incrementar el desempefio

humano dentro de las organizaciones. A continuacion presentamos algunos métodos

gue permiten el disefio de una evaluacion por competencias;

2.8.1 METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

2.8.1.1 Métodos basados en caracteristicas

Escalas graficas de calificacion

Cada caracteristica a evaluar se representa por una escala en la cual el
evaluador indica hasta qué grado el empleador tiene esas caracteristicas
Escalas mixtas

Similar a la escala grafica pero con descripciones especificas de cada
caracteristica: superior, promedio e inferior

Distribucion forzada

El evaluador elige entre varias declaraciones, generalmente puestas en forma de
pares, que parecen igualmente favorables y desfavorables.

Formas narrativas

El evaluador debe preparar un ensayo que describa al empleado con la mayor
precision posible, presenta subjetividad dependiendo de habilidades del

evaluador.

2.8.1.2 Meétodos basados en comportamientos

Método de incidente critico
Se evaltua el comportamiento de acuerdo al éxito o fracaso del evaluado en
alguna parte de sus actividades.

Escala fundamentada para la medicién del comportamiento
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e Consiste en una serie de escalas verticales para cada dimension importante del

desempeifio laboral (cuantitativo o cualitativo)

e Observacion del comportamiento

e Mide la frecuencia de las conductas observables que a cada competencia les
corresponde las mismas que se encuentran definidas en el diccionario de

comportamientos.

2.8.1.3 Métodos basados en resultados
e Mediciones de productividad
e Alinean a los empleados con los objetivos organizacionales. Pueden
contaminarse por objetivos externos (escasez de materia prima, recesion en el
mercado).
e Administracion por objetivos
e Se califica el desempefio sobre la base del cumplimiento de metas fijadas

mediante acuerdo entre el trabajador y la empresa.
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2.8.1.4 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS DISTINTOS METODOS DE

EVALUACION DEL DESEMPENO

TIPOS VENTAJA DESVENTAJA
. De facil y répido disefio y por lo [ No son tan Utiles para dar
Métodos de "
tanto de menor coste. devolucidn a los empleados y el

caracteristicas |, .
Féaciles de usar. margen de error es mayor.

Se pueden definir estandares de | El desarrollo puede requerir
Métodos de | desempefio que son facilmente mucho tiempo y es costoso
comportamiento |aceptados por jefes y

S subordinados: son muy Uutiles para
la devolucion de la evaluacion
Evitan la subjetividad y son El desarrollo puede requerir
facilmente aceptados por jefesy [ mucho tiempo y pueden
Métodos de  [subordinados. Relacionan el fomentar en los empleados un

resultados desempefio de las personas con la |enfoque de corto plazo
organizacion. Fomentan los
objetivos compartidos

Elaborado por: Las Autoras

2.8.2 360° O FEEDBACK O EVALUACION DE 360 GRADOS
CONCEPTO

“‘Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea evaluado por todo su
entorno: jefes, pares y subordinados. Pueden incluir a otras personas como

proveedores o clientes”.

2.8.2.1 Proceso de evaluacién de 360°

e Definicion de las competencias tanto cardinales como especificas de la
organizacion y del puesto segun corresponda.
Disefio de la herramienta; es decir el cuestionario o formulario de evaluacion de
360°
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e Eleccion de las personas involucradas en el proceso de evaluacion

e Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los evaluadores

e Relevamiento y procesamiento de los datos el mismo que debe realizar un
consultor externo

e Comunicacién a los interesados de los resultados de la evaluacién de 360°

e Informe solo al evaluado

2.8.3 Evaluacion de 180°

La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, pares
y eventualmente clientes o proveedores. Su diferencia principal de la evaluacion de
360° es que no incluye la evaluacion por parte de los subordinados o colaboradores.
Sin embargo sigue el mismo procedimiento que la evaluacion de 360°

A través de la aplicacion de este tipo de evaluacion, cualquier empresa u organizacion
le proporciona a su personal una formidable herramienta de auto-desarrollo.

2.8.4 Evaluacion de 90°
La evaluacion de 90° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe

inmediato.

En la siguiente grafica se pueden observar los tres métodos de evaluacion (90°, 180°

y 360°) y lo que abarca cada una:
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Gréfica:
— @ ="
N go°
180° 180° /
Evaluado

360° 7

——

Fuente: https://hablandopsicologia.wordpress.com

Hemos expuesto distintos tipos de evaluacion del desempefio que nos permitird
analizar y poder definir el método mas alineado a la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Jardin Azuayo en el capitulo 3

2.9 DESARROLLO Y FORMACION.

2.9.1 CAPACITACION

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual se
desarrolla las habilidades y destrezas de los trabajadores, que permitan un mejor
desempeiio en sus puestos de trabajo, se realiza a corto plazo aplicado de manera
sistematica y organizada, mediante el cual personas aprenden conocimientos,
aptitudes y habilidades en funcion de objetivos definidos. En el sentido utilizado en

administracion, la capacitacién implica la transmisiébn de conocimientos especificos
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relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea ya sea

compleja o simple.

2.9.1.1 Proceso

El proceso de capacitacion es el siguiente:

1. Establecer las competencias generales y especificas.

2. Revisar las competencias y sus grados para luego asignarlos a los respectivos

puestos de trabajo.

3. A partir de los descriptivos de puestos por competencias sera factible realizar una

evaluacion del grado de desarrollo de competencias.

4. De la comparacion de los pasos (2 y 3) se determinan las brechas de las

competencias generales y especificas dentro de lo establecido y obtenido.

5. A partir de la identificacion de brechas se determinaran las necesidades de

desarrollo de competencias.

2.9.1.2 METODOS DE CAPACITACION

Existen varios métodos de capacitacion, y para poder determinar cual de ellos aplicar,
las organizaciones deben tomar en consideracion algunos factores como: su
efectividad y el contenido del programa con respecto al costo que implica, las
instalaciones con la que cuenta la misma, también debemos considerar las

necesidades de las personas que recibirdn dicha capacitacion.

A continuacion se detallan algunos de los métodos que se pueden realizar en el

proceso de capacitacion
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2.9.1.2.1 METODOS DENTRO DEL TRABAJO

Es el que se realiza al mismo tiempo que se cumplen con las tareas frecuentes estos

son.

Mentoring: Es un proceso de aprendizaje en el cual una persona con mayor
experiencia, conocimientos y/o desarrollo en competencias (mentor), ayuda, guia,
ensefa, y aconseja a otra (mentorizado), en el desarrollo de sus competencias y
en la formacién de su puesto de trabajo invirtiendo tiempo y conocimientos.
Rotacion de puestos: Es la asignacion temporal de actividades no relacionadas
con el puesto que se encuentra desempefiando, incluso pueden ser asignados a
otras areas con el propésito de mejorar las capacidades de los integrantes de la
organizacion.

Asignacion a grupos especiales: Estas asignaciones se dan en remplazo a las
habituales responsabilidades segun la descripcion del puesto.

Asignacion a comités o nuevos proyectos: Se trata de la asignacion de un
grupo de personas a comités que tienen un propdésito y ademas el objetivo

principal es la resolucion de problemas, y desarrollo de nuevos proyectos.

2.9.1.2.2 METODOS FUERA DEL TRABAJO
Son aquellas actividades orientadas al desarrollo de conocimientos y competencias,

gue se pueden realizar dentro o fuera de los horarios laborales.

Juegos Gerenciales y Role Playing: Son técnicas de simulacion vy
dramatizacion que consiste en poner a personas en situaciones concretas en la
cual toman decisiones individuales o grupales, con una diferencia que los juegos
gerenciales se enfocan a desarrollar conocimientos mientras el role playing se
orienta a desarrollar las competencias.

Capacitacion on line: Son actividades de capacitacion que se realizan

mediante la utilizacién de la tecnologia, no necesitan un desplazamiento fisico
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cesde 1867

elegir el horario para la misma.

Cursos formales de capacitacion: Son cursos que realiza la organizacion de
acuerdo a las necesidades de la misma, que van desde los clasicos cursos de

capacitacion hasta postgrados direccionados.

2.9.1.3 COSTOS Y BENEFICIOS DE LA CAPACITACION
2.9.1.3.1 COSTOS.

o

(@]

Salario del entrenador.

Material para el entrenamiento.
Costo de la logistica.
Equipamiento

Transporte.

Costo de las horas “perdidas” del empleado que asiste al curso.

2.9.1.3.2 BENEFICIOS

o

Incremento en la produccion.

Reduccion de errores.

Reduccion de la rotacion.

Menor necesidad de la supervision.

Cambio de comportamiento por parte de los asistentes.

Enriguecimiento del puesto de trabajo.

2.9.2 ENTRENAMIENTO

Por su parte, Chiavenato (1995) define el entrenamiento como: “un proceso
educacional a corto plazo aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el

cual las personas aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en funcion de

objetivos definidos”.
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El entrenamiento tiene por objetivo:

e El desarrollo de las persona no solo en el puesto que desempefia si no estar idoneo
para poder desempefarse en cualquier otra posicion
e Crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o

hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia

2.9.2.1 PROCESO DE ENTRENAMIENTO

El proceso de entrenamiento parte desde que se determina una brecha existente
entre la evaluacion de desempefio y en el perfil requerido de una posicion, luego se
realiza la planificacion del programa de entrenamiento seguido de un andlisis de costos
para el mismo, luego la decision de llevar a cabo la ejecucion del entrenamiento
terminando con una evaluacion de resultados los mismos que si son satisfactorios se
da una retroalimentacion de la implementacion de la accion y en caso contrario se inicia

nuevamente el proceso. A continuacion se muestra el proceso a seguir:

Diagnostico de lasituacion -
Deisicion encuantoala

etrategia Implementacién oaccion Evaluaciony control
Inventariode las necesidades de (
. — Programacion del Ejecucion del entrenamiento Evalacuion delos resultados
entranamiento !
entrenamiento del entrenamiento
*A )i PYRTI,

*Logro de los objetivos de laorganizacion *ggwen etntrenar Apllcauon delos programs
*Determinacion de los requisitos basicos de *Eomo'en fenar 70; 2 asesaria, por *Seguimmiento

n qué entrenar alinea o en conjunto ImiE -
*\a fue‘rza‘\abzral o “Dondeentrenar *Verificacion o medicion
i el evaladiondel *Cusndoentrenar *Comparacion dela situacion
Analissde losproblemasde *Cudinto entrenar actual con lasituacion anterior

produccion(a priori- posteriori) -
*Analisis de problemas del personal Quiénentrenara
$Analisis de informesy otros datos \ / \ /

tacion

Resultados satisfactorios

Retroalimentacion
Resultados Insatisfactorios

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: Idalberto Chiavenato. 1995. Pag. 420

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 56



~

uriveRsipaD oE Cuenca UNIVERSIDAD DE CUENCA

2.9.2.2 DIFERENCIA ENTRE ENTRANAMIENTO Y CAPACITACION

CAPACITACION ENTRENAMIENTO

La capacitacion es la transferencia de | El entrenamiento es el desarrollo
conocimientos a un empleado con el fin de | de habilidades y destrezas para
Diferencia mejorar su eficiencia y efectividad en la|la ejecucion de las tareas vy
posicion o el cargo que desempefia dentro | operaciones que se ejecutan en el
de la organizacion cargo o puesto

Son importantes en la organizacion porque contribuyen a la eficacia y la
Semejanza eficiencia organizacional, asimismo ayudan al desarrollo personal y
profesional del trabajador.

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: htt://psicologiayempresa.com

2.10 PLANES DE CARRERA Y PLANES DE SUCESION.
Unos buenos planes de carrera y sucesion le permiten generar planes de desarrollo
profesional que comparan las necesidades de talento actuales y futuras con los

candidatos internos y externos. Le permite planificar de manera estratégica, alineando

las aspiraciones individuales con las necesidades y objetivos de la organizacion.
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2.10.1 Plan de carrera

El plan de carrera orienta la ruta de desarrollo que una persona puede tener al interior
de la organizacion, es decir, como puede caminar por la estructura organizacional,
aspecto que se identifica desde el proceso de eleccion de personal, con los resultados
de la gestion del desempefio, y se entrelaza con el plan de formacién y desarrollo de

competencias.

2.10.2 Planes de sucesion
Lo planes de sucesion se dan cuando una persona se retira o abandona la
organizacion, por lo que deben ser sustituidos por otros que puedan desempefarse

eficientemente en dicho cargo.

Para la implementacién de un plan de sucesion hay que tener en cuenta los puestos
mas propensos que puedan ser sucedidos, de la misma manera teniendo en cuenta los
objetivos del plan y las competencias que se requiere para el desempefio de dicho

puesto, asegurando la continuidad de los objetivos y misién de la organizacion.
En un plan de sucesion debe haber:

e Identificacidbn de competencias y valores de la empresa para crear el programa de
sucesion

e Planificaciobn con rapidez el desarrollo para las posiciones importantes de la
empresa, teniendo en cuenta todos los niveles clave

e Desarrollo y retencion de talentos en la empresa, los mejores deben quedarse

e Valoracion de las necesidades actuales y futuras para crear el plan de sucesion.
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2.10.3 Diferencia entre los Planes de Carreray Sucesion

Los planes de carrera son los que posibilitan el desarrollo profesional dentro del
organigrama de la organizacion es decir, permiten ascender de abajo hacia

arriba
Los planes de sucesion se dan cuando se presenta la necesidad de sustituir un

puesto dentro la organizacion.

2.10.4PROCESO DE IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE CARRERA O

SECESION.

¢ COMO IMPLEMENTAR UN PROGRAMA DE PLANES DE CARRERA Y PLANES
DE SUCESION?

>

o

o

>

Objetivos del plan

Establecer las finalidades del plan de carrera;
Potenciales problemas de implantacion;
Aplicaciones provisionales de los resultados;

Vehiculos de informacién mas eficaces.

Identificacion de puestos tipo por familias profesionales

El objetivo de esta fase radica en identificar las distintas familias profesionales que

existen en la empresa y los puestos tipo correspondientes a cada familia.

> Perfiles profesionales de los puestos tipo

Es necesario analizar los criterios, procedimientos e instrumentos de definicion de los

perfiles profesionales requeridos y su actualizacion.

» Disefio del mapa de carreras
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El objetivo de esta etapa son expresas graficamente las rutas profesionales que las

personas podrian seguir en la empresa.
» Plan de desarrollo asociado ala carrera

Se identificara dentro de cada ruta profesional, las necesidades de desarrollo
requeridas para la promocion por medio de entrevistas con responsables clave para
identificar las carencias y debilidades actuales en materia de desarrollo del personal,
asi como las acciones que hace falta implementar en esta materia para ayudar en los

planes de carrera.
» Manual de gestion de carreras

Para la confeccién de este manual deberan recogerse estos criterios para planificar y

gestionar la promocién y desarrollo de los recursos humanos.
> Planes de sucesion

El objetivo de esta fase es determinar quiénes se veran involucrados en dicho plan,

desde dos lugares:

o Personas que van a suceder a otras;

o Personas que seran sucedidas por otras.

o Los planes de sucesion se realizacion con la misma metodologia que los planes
de carrera, pero tomando como pieza basica a la persona, su situacion actual en
cuanto a conocimientos, capacidades y desempefio, y los requerimientos de la
futura posesion a ocupar.

Dicho plan debe contemplar:
o Rutas profesionales a seguir (promociones horizontales o promocionales)
o Calendario tentativo de avances profesionales (cambios de puesto)

o Plan de formacién asociado
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o Entrenamiento de la persona que va ser sucedida

o Seguimiento del desempefio de la persona que se espera promocionatr.

Para el cumplimiento de los objetivos toda organizacibn que necesita integrar
personal nuevo, debe realizar cada uno de los pasos descriptos anteriormente, con la
finalidad de elegir la persona correcta a ocupar una vacante, y cubrir las necesidades
gue contribuya al buen desempefio de las actividades a la que se dedique dicha

organizacion de manera eficaz y eficiente sin ningiin margen de error.

Para realizar nuestra propuesta hemos considerado las definiciones, pasos, y modelos
de diferentes autores que nos permitira elegir el adecuado para poder adaptarlo a las

necesidades de la cooperativa.
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CAPITULO I

PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
BASADO EN COMPETENCIAS

3. DESARROLLO DEL MODELO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO BASADO EN COMPETENCIAS

La gestidbn que realizan las organizaciones hoy en dia busca la competitividad de la
organizacion, esto se consigue mediante la incorporaciéon del personal adecuado.
Permitiendo dejar atras una gestion basada en una valoracion superficial de los
integrantes que conforman la misma, para dar paso a una gestion donde el ser
humano es el capital mas importante que puede tener, valorando sus habilidades,
destrezas y conocimientos para lograr un mejor desempefio con sus pares,
superiores o subordinados. Por lo tanto mantener un enfoque basado en competencias
impulsa a conocer y establecer un nivel elevado de las competencias individuales del
Talento humano de acuerdo a los requerimientos de la Cooperativa, garantizando el
desarrollo y la administracion del potencial de los colaboradores que trabajan dentro de

la misma.

Los modelos de gestiébn por competencias deben ser disefiados de acuerdo a las
necesidades y requerimientos de cada organizacién. Indistintamente de los
subsistemas de Talento Humano que interrelacione un modelo de Competencia,
éste se considera como una herramienta gerencial que permite desarrollar una
gestion integrada de talento humano para un alto desempefio de la Cooperativa

Jardin Azuayo

La propuesta e implementacion de un Modelo de Gestion por competencias para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo contribuye al cumplimiento de los

objetivos estratégicos, a través de un adecuado manejo de las actividades y
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actitudes del Talento Humano, actualizando los procesos administrativos,

favoreciendo el clima organizacional de la Cooperativa, para cual seguiremos el
modelo propuesto por Martha Alles, que interrelaciona a 3 subsistemas de Recursos

Humanos:

¢ Reclutamiento y Seleccion
e Evaluacién

e Formacién y Desarrollo

o Capacitacion

o Entrenamiento

o Planes de carrera

o Planes de Sucesién

3.1 DIAGNOSTICO DEL DEPARTAMENTO DEL TALENTO HUMANO DE LA

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO JARDIN AZUAYO.

En el planteamiento del modelo de gestibn por competencias a proponer para la
Cooperativa Jardin Azuayo, se parte de un diagnéstico de la situacién actual mediante
la siguiente entrevista , con el fin de obtener informacion para el desarrollo de nuestra
propuesta alineada a los objetivos de la Cooperativa, garantizando cuente con un
equipo humano competente, eficiente, efectivo, comprometido y capaz de generar
procesos de cambio y asumir responsabilidades que contribuyan al logro de los
objetivos de la institucion y la satisfaccién de los socios, mediante la implantacion y
supervision de politicas, normas y procedimientos de administracion del talento

humano. A continuacién se adjunta el formato de la entrevista.
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3.1.1 FORMATO DE LA ENTREVISTA.

ENTREVISTA PARA EL DIAGNOSTICO DE TALENTO HUMANO APLICADO A
LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO JARDIN AZUAYO DIRIGIDA AL
DIRECTOR DE TALENTO HUMANO.

¢,Cuadles son las responsabilidades, alcances y objetivos del departamento de talento

humano?

¢La cooperativa posee un mapa de competencias establecido acorde al objetivo y a

las estrategias corporativas de la organizacion?
¢ Como se realiza el levantamiento de los perfiles?

¢,Cual es el proceso de reclutamiento de personal que se maneja actualmente en la

cooperativa, ha existido alguna dificultad con este proceso?

¢, Como se desarrolla el proceso de seleccion de personal para la cooperativa?

¢, Qué tipo de pruebas o métodos se aplican en el proceso de selecciéon de personal?
¢ Como se encuentra definido el proceso de evaluacion de desempefio?

¢La medicion del desempefio garantiza la efectividad en la calidad del servicio?

¢,Como se desarrollan el proceso de formacion y desarrollo del personal de la

cooperativa?
¢ Existen planes de carrera y sucesion dentro de la cooperativa?

Elaborado por: Las Autoras.
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3.1.2 Resultados:

Mediante la entrevista realizada se ha identificado que actualmente en la cooperativa
Jardin Azuayo el area de talento humano maneja un diccionario de competencias
(conocimientos, habilidades, y destrezas), que no incluyen comportamientos que
nos permitan evaluar las conductas observables.

En el proceso de reclutamiento y seleccion se encuentran dificultades porque en los
modelos que manejan actualmente no se encuentra definidas los comportamientos
(conductas observables) necesarias para dichos puestos y las dificultades también
van en el excesivo tiempo que requieren los procesos.

No cuentan con un plan de Carrera y Sucesion para los colaboradores, da como
resultado la desvinculacion de personal eficiente por encontrar mejores opciones en
el mercado laboral.

La evaluacién de desempefio se realiza comparando el perfil de cada posicion en
cuanto a conocimientos, habilidades y destrezas mas no se evidencia una
evaluacién concerniente a comportamientos (competencias). (Ver entrevista, Anexo
2).

En consecuencia para Jardin Azuayo existen dificultades en cubrir vacantes, por lo
gue demanda grandes esfuerzos de tiempo y recursos econdmicos. Por lo que en
nuestra propuesta partiremos validando los perfiles ya levantados que apoyen a los
objetivos estratégicos de la Cooperativa los mismos que fueron explicados en el
capitulo Il, ademéas incorporar dentro del modelo los comportamientos a cada
posicion levantada.
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3.2 DEFINICION Y DETERMINACION DE LAS COMPETENCIAS PARA LA

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO JARDIN AZUAYO

Para determinar las competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin
Azuayo se procede a revisar y considerar el actual enunciado de la misién la misma
gue se encuentra definida en el capitulo I, por lo que se realiz6 una reunion con el

Gerente de Talento Humano y se analiza el siguiente cuestionario:

Es corta y concisa

Es clara y facilmente comprensible
Define por que hacemos lo que hacemos, porque existe la organizacion
No define actividades
Es suficientemente amplia
Aporta la orientacién para hacer lo correcto
Permite aprovechar las oportunidades
Coincide con nuestras capacidades
Estimula el compromiso de los miembros
10]En definitiva, dice como desea ser recordada la organizacién
11| Debemos revisar la mision X
12|si es asi que cambios deberian considerarse X
APROBADO POR: Ing. Fernando Pulgarin FECHA:

O[N] JWIN ]

(e}

XXX PX XXX XXX

Elaborado por las: Autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87
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Luego de haber realizado al analisis se ha determinado que el enunciado cumple con

los parametros de contenido necesarios para la Cooperativa y no requiere ningun
cambio ni correccion, dando paso a la definicion de las competencias, tal y como lo

recomienda Martha Alles:

3.2.1 DEFINICION DE COMPETENCIAS.

= =) =)

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: Adaptado - Alles, 2005

Para la correcta, logica y ordenada definicibn de las competencias cardinales y

especificas se procede con las siguientes actividades:

Elaboramos un primer borrador donde las competencias Cardinales estan propuestas
en base a la Misién y Visién de la Cooperativa y las competencias especificas por area

y por puestos de acuerdo a los perfiles profesionales en base a un analisis personal.
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3.2.2 BORRADOR DE COMPETENCIAS PROPUESTAS POR LAS AUTORAS.

m

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

Capacidad de planificacion y Organizacién
Liderazgo

Liderazgo para el cambio

Pensamiento analitico

Toma de decisiones

Conocimiento y Calidad en el Trabajo Técnico
Disciplina personal y productividad
Orientacion a los resultados

Pensamiento y Habilidad analitica
Comunicacion

Innovaciacién

Negociacion

Colaboracion

Dinamismo y energia

Calidad y mejora continua

Conocimiento Técnico del mercado

Manejo de relaciones de negocios

Trabajo en equipo

Profundidad en el conocimiento de los servicios
Habilidades mediaticas

Elaborado por: Las Autoras

Para llevar a cabo la definicion de las competencias cardinales y especificas, es
necesario contar con niveles de evaluacién que seran utilizados por el Gerente de
Talento Humano de la organizacion para identificar aquellas que mas se acoplen a
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la visién y mision de la Cooperativa Jardin Azuayo, el objetivo de establecer éstos

niveles es describir el grado de desarrollo de la competencia en términos de alcance
en su desempefio. Por lo cual se trabajé con los siguientes niveles de evaluacion

propuestos por Martha Alles:

e Nivel A: Alto
e Nivel B: Bueno, por encima del estandar
e Nivel C: Minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido).

¢ Nivel D: Insatisfactorio o grado minimo de la competencia.

Para la validacion e identificacion de las competencias necesarias para la Cooperativa se
procede a realizar las siguientes encuestas en las distintas gerencias y para cada cargo que se
encuentran dentro de las mismas. A continuacién se presenta el Formato General de la

encuesta, a su vez para las diferentes gerencias se adjunta en el Anexo 3.
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3.2.2.1 FORMATO DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD DE CUENCA

encuentra en el diccionario adjunto.

diccionario.

Estimado(a). Solicitamos de manera mas comedida a usted, que nos colabore respondiendo la siguiente encuesta de
acuerdo a las siguientes instrucciones, cuyos resultados serdn utilizados para realizar nuestro tema de tesis que es un
Disefo de Gestion de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa.

1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla propuesta cuyas definiciones se

2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con los niveles descritos en el

3. En caso de que usted crea necesario puede sugerirnos otras competencias.

AREA:

Puesto:

Observaciones o comentarios

Competencias cardinales

Aprobacion

Competencias especificas por puesto

Elaborado por: Las Autoras
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3.2.2.2 RESULTADOS

Una vez evaluada cada competencia propuesta en el documento borrador y de acuerdo
a las encuestas realizadas; a continuacion se detallan los resultados obtenidos,
comparando al analisis personal y el analisis realizado en cada puesto de la
Cooperativa en cuanto a la asignacion y validacién de competencias dentro de la
misma quedando establecidas las siguientes
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L e e

GERENCIAS COMPETENCIAS CARDINALES |COMPETENCIAS POR AREA |COMPETENCIAS POR PUESTO

Conocimiento y Calidad en el

Liderazgo trabai
Gerencia Capacidad de Planificaciény r.a ?Jo. .
. . Disciplina personal-Productividad
General Organizacién

Orientacién a los resultados
Pensamiento y Habilidad Analitica

Toma de decisiones

Conocimiento y Calidad en el
trabajo
Colaboracién

Gerencia de Capacidad de Planificaciény . L,
. a2 . L, Comunicacién
Administracion Organizacién . . .
) L Pensamiento y Habilidad Analitica
y Tics Toma de Decisiones L,
Innovacién
Negociacién
Disciplina personal-Productividad
Calidad y mejora continua
Conocimiento y Calidad en el
Gerecia de Capacidad de planificaciény trabaio Y
Control Interno . Organizacién ) ) . L
Compromiso o Pensamiento y Habilidad Analitica
- " Toma de decisiones o Lo
Etica y Transparencia Disciplina personal-Productividad

Integridad
Orientacidon al Socio y Confianza
Responsabilidad

Conocimiento y Calidad en el
trabajo
Conocimiento del mercado

Capacidad de Planificacién
P Y Comunicacion

Gerencia de Organizacioén . L
. . ) Profundidad en el conocimiento
Servicios Construccién de relaciones de .
X ) X de los servicios
Financieros negocios

Innovacion

Disciplina personal y Productividad
Negociacién

Pensamiento y Habilidad Analitica

Toma de decisiones

Colaboracién

Gerencia de Capacidad de planificaciény [Conocimientoy Calidad en el
Talento organizacién trabajo
Humanoy Toma de decisiones Comunicacién
Apoyo al Desarrollo Estratégico de Disciplina personal y Productividad
Gobierno Talento Humano Trabajo en equipo

Habilidades Mediaticas

Elaborado por: Las Autoras

3.2.3 Asignacion de Competencias
A continuacion se muestran un ejemplo de la asignacion de las competencias y para
cada cargo (ver Anexo 4) con su respectivo nivel de acuerdo a su perfil profesional,

adjuntado la matriz completa de cargos, de la misma manera se adjunta los
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Preguntas (ver Anexo 7).

UNIVERSIDAD DE CUENCA
Diccionarios de Competencias (ver Anexo 5), Comportamientos (ver Anexo 6), y

3.2.3.1 EJEMPLO DE ASIGNACION DE COMPETENCIAS PARA EL PUESTO
RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO
NIVELES
GERENCIAS v|  AREAS +|  SUBAREAS - CARGOS COMPETENCIAS Al*B -[C ~D~

GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas~~ Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO'Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas ~ |Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO'Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas~~ Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO'Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas ~ |Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO'Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas~~Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO'Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas ~ |Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO'Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas~~ Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO

GERENTE DE ADMINISTRACIONYTICS ~ [Finanzas ~~ |Prestupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO'Y PRESUPUESTO

Elaborado por: Las Autoras

3.3 ANALISIS Y DESCRIPCION DE CARGOS POR COMPETENCIAS

Para el Disefio de un Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias es

necesario realizar una descripcion de cargos por competencias, en este caso los

perfiles se encuentran levantados por la Cooperativa.

1. A continuacion se plantea el proceso de descripcion de cargos por competencias

para la Cooperativa de ahorro y crédito Jardin Azuayo dejando a consideracion

de la misma.

2. De la misma manera se propone un Formato para la Descripcion de Cargos con

la finalidad de que la Cooperativa pueda conocer las destrezas, habilidades y

conocimientos qué requieren sus empleados con el fin de mantener perfiles

exitosos en cada posicion.
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3.3.1 PROCESO DE DESCRIPCION DE CARGOS POR COMPETENCIAS

— — W} ——

GERENCIA DE TALENTO GERENCIAS Y DIRECCIONES DE GERENTE
HUMANO AREA GENERAL
[ INICIO ]
Recopilar informacién de
levantamiento de cargos
\ 4
Disefio de formato de
descripcién de cargos
por competencias ‘1’
Validacion del formato
| NO |
Se dan
cambios
\
Conclusiones del proceso > Pre aprobacién de los > Aprobacion
cargos por competencias
FIN

Elaborado por: Las Autoras.
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3.3.2 FORMATO DE DESCRIPCION DE CARGOS Y EJEMPLOS DE APLICACION
PRACTICA.

A continuacion se propone el formato para la descripcion de cargos con ejemplificacion
de dos cargos con sus respectivas Competencias, Comportamientos y Preguntas,
adjuntando de manera digital la descripcion de cargos restantes (CD adjunto).

3.3.2.1 FORMATO DE LA DESCRIPCION DE CARGOS

DATOS GENERALES

Gerencia:
Area:
Subarea:
Puesto:
Organigrama

Misién del Cargo

Actividades del Cargo

Relaciones de Autoridad:
Relaciones de Subordinacion:
Perfil del Cargo

Edad requerida:
INFORMACION Sexo:

DEMOGRAFICA Estado Civil:
Nacionalidad:

Estudios Profesionales:
Conocimientos Especificos

FORMACION

Experiencia Laboral
Experiencia

COMPETENCIAS

NIVEL
A [B [c [D
I I I
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A IB IC ID
NIVEL
A B C D
X
Condiciones de Trabajo: Sl NO [ Tiempo Completo| Medio Tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presiéon
Factor de riesgo
lHuminacién y ruido
Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesiéon:

Elaborado por: Las Autoras
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3.3.2.2 APLICACION PRACTICA AL CARGO DE RESPONSABLE DE CONTROL

FINANCIERO Y PRESUPUESTO

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administracion y Tics

Area: Finanzas

Subarea: Presupuesto

Puesto: Responsable de Control financiero y Presupuesto
Organigrama

Mision del Cargo

Monitorear y evaluar el sistema presupuestario de la Cooperativa, caumpliendo los requerimientos de
los organismos de control. Disefiar herramientas presupuestarias, caumpliendo los requerimientos de
la normativa interna y de los organismos de control, utilizando procesos participativos de
construccién de presupuestos, dar alerta temprana al Director financiero en caso de no cumplir las
metas econémicas, respondiendo a los requerimientos de los organismos de control.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segtn los parametros de la Gestion del

Elaborar los presupuestos por oficina y general.

Disenar el proceso presupuestario.

Elaborar informes presupuestarios.

Relaciones de Autoridad: Director Financiero

Relaciones de Subordinaciéon: Asistente de Contabilidad

Perfil del Cargo
Edad requerida:
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto
Nacionalidad: Indistinto

Continga....
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Siguiente...
Estudios Profesionales: Economista
Administracion de empresas
Contabilidad y Auditoria
FORMACION — - .
Conocimientos Especificos Finanzas
Gestién por Procesos Manejar

Programas Informéticos

Experiencia Laboral

En instituciones Financiera en Coordinacion y presupuesto financiero

Experiencia

De 2 Afio(s) a 4 Ano(s)

_A

Compromiso

COMPETENCIAS

NIVEL

Eticay Transparencia

Integridad

Orientacién al socio y Confianza

Responsabilidad

X | X | X | X |X |

ESPECIFICAS POR AREA A

NIVEL

os]

Capacidad de planificacion y organizacién

Conocimiento y Calidad en el Trabajo

NIVEL

Pensamiento y Habilidad Analitica

Condiciones de Trabajo:

Tiempo
si no |completo

Medio
tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacién y ruido

X [ X | X |X

Horario Laboral

X

Planes de Carreray Sucesion:

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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3.3.2.3 EJEMPLO DE ASIGNACION DE COMPETENCIAS, COMPORTAMIENTOS Y PREGUNTAS PARA EL CARGO DE RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO.

AREA: Gerencia de Administracion y Tics
CARGO: Responsable de Control Financiero y Presupuesto
COMPETENCIAS CARDINALES CONCEPTO NIVEL |SIGNIFICADO
Sentir como propios los objetivos de la Cooperativa. Apoyar e Cumple con los lineamientos fijados en la vision, mision,
] instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de valores y estrategias de la Cooperativa enrelaciénconel areaa
Compromiso objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos que interfieren con B su cargo.
el logro de los objetivos de la Cooperativa.
La ética se fundamenta en los valores morales, las buenas Dirige el &rea a su cargo y actla con respeto, principios, valores
Etica y Transparencia costumbr_es_y practicas profesionles y respetar las politicas B morales bajo las politicas de la Cooperativa
Cooperativista.
Capacidad para comportarse de acuerdo con los valores morales, la Guia sus acciones y las de sus colaboradores crear realaciones de
buenas costumbres y préacticas profesionales, y para actuar con confianza con respeto de las costumbres y principios de la
Integridad seguridad y congruencia entre el decir y el hacer y construir B Cooperativa
relaciones duraderas basadas en un comportamiento honesto y veraz
Capacidad de ayudar , servir, comprender y satisfacer las Promueve y realiza la blisqueda de informacién sobre las
necesidades de los socios y de todos aquellos que cooperen en la necesidades de los socios, adecuando los servicios disponibles
Orientacion al socio y Confianza |relacién cooperativa -socio tanto como los asociados a la prestacion B de la Cooperativa a sus requerimientos.
de servicios.
Capacidad de comprometerse y actuar de forma correcta y de Impulsa y cumple con las activiades y objetivos asignados a su
. mantener un balance entre las obligaciones personales y area y su promueve un buen ambiente de trabajo
Responsabilidad profesionales, promover el logro de los objetivos corporativos y un B
adecuado ambiente laboral.
COMPETENCIAS POR ESPECIFICAS POR AREA
Capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de su Administra simultaneamente diversos proyectos complejos,
Capacidad de Planificaciony tarea/area/proyecto B estableciendo mecanismos de coordinaciony control de la
Organizacion estipulando la accion, los plazos y los recursos requeridos. informacion del desarrollo de los mismos .
COMPETENCIAS POR ESPECIFICAS POR PUESTO
Capacidad para poseer, mantener actualizados y demostrar todos Entiende y pone en practica todos sus conocimientos y
Conocimiento y Calidad en el aquellos conocimientos y/o experiencias especificas que se requieran A experiencias en relacion a su especialidad y funcién aun en los
trabajo para el ejercicio de la funcion a cargo. aspectos mas complejos.
Capacidad para realizar un anélisis 16gico e identificar los Realiza analisis l6gicos, identifica problemas y los analiza,
. - . roblemas, reconocer la informacién significativa, buscar y coordinar organiza resenta datos financieros y estadisticos, y establece
Pensamiento y Habilidad Analitica P 9 4 A Y . yp y . y
los datos relevantes. conexiones relevantes entre datos numéricos.

Elaborado por: Las Autoras
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3.3.2.4 EJEMPLO DE ASIGNACION DE COMPETENCIAS, COMPORTAMIENTOS Y PREGUNTAS PARA EL CARGO DE DIRECTOR DE CALIDAD.

AREA: Gerencia de Control Interno

CARGO: Director de Control de Calidad

CONMPETENCIAS CARDIN/

CONCEPTO

NI\ E]

SIGNIFICADO

Sentir como propios los objetivos de la
Cooperativa. Apoyar e instrumentar decisiones
comprometido por completo con el logro de

Define la vision, mision valores y estrategias de la Cooperativa y

el logro de los objetivos corporativos y un
adecuado ambiente laboral.

Compromiso objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos A genera en todos sus companeros la capacidad de sentirlos como
que interfieren con el logro de los objetivvos de la propios..
Cooperativa.
La ética se fundamenta en los valores morales, las - - -
P _ - _ Establece los parametros de trabajo para si mismo, basado en el
Etica y Transparencia buenas costumbres y practicas profesionles y A - . _ P _
pi . respesto, principios y bajo la politicas de la Cooperativas.
respetar las politicas Cooperativista.
Capacidad para comportarse de acuerdo con los
valores morales, la buenas costumbres y practicas )
profesionales, y para actuar con seguridad y Promueve e inculca entre sus compafneros y lo demas colaboradores
Integridad congruencia entre el decir y el hacer y construir A de la Cooperativa el respeto por los valores y la justicia en e trato a
relaciones duraderas basadas en un comportamiento los demas
honesto y veraz
Capacidad de ayudar , servir, comprender y
Ori " L I R satisfacer las necesidades de los socios y de todos c i L d I ; I idad de 1 R
rientacion al socio - - rea una relacion a soluciones a las necesidades de los socios
Py £i Y aquellos que cooperen en la relacidn cooperativa - A | I Y
onfianza - - g a largo azo.
socio tanto como los asociados a la prestacion de go P
servicios.
Capacidad de comprometerse y actuar de forma
correcta y de mantener un balance entre las
o : : : Crea mantiene un buena relacacion con lo socios a su vez les
Responsabilidad obligaciones personales y profesionales, promover A y

brinda soluciones a largo plazo

COMPETENCIAS ESPEC

TFICAS POR AREA

Capacidad de Planificacion y
Organizacion

Capacidad de determinar eficazmente las metas y
prioridades de su tarea/area/proyecto
estipulando la accion, los plazos y los recursos
requeridos.

Preveé en situaciones o problemas puntos criticos asi mismo establce
mecanismos de control y coordinacion, verificando datos y
informacion

COMPETENCIAS POR ESPECIFICAS POR PUESTO

Conocimiento y Calidad en

Capacidad para poseer, mantener actualizados y
demostrar todos aquellos conocimientos y/o

Entiende y pone en practica todos sus conocimientos y experiencias

disponibles en relacion con las actividades bajo su
responsabilidad.

_ _ _ i - A en relacion a su especialidad y funcion aun en los aspectos mas
el trabajo experiencias especificas que se requieran para el -
- . g complejos.
ejercicio de la funcidn a cargo.
Genera y promueve metodos de trabajo Genera y promueve disposicion permanente para brindar y disenar
- - S cooperativistas que permitan optimizar los recursos meéetodos de trabajo cooperativistas que permitan optimizar los
Calidad y mejora Continua P d P P A J P d P P

recursos disponibles en la relacion con las actividades bajo su
responsabilidad.

Elaborado por: Las Autoras
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3.4 RECLUTAMIENTO POR COMPETENCIAS

UNIVERSIDAD DE CUENCA

La aplicacion del modelo de Gestibn de Talento Humano por competencias

proporcionara a

la Cooperativa Jardin Azuayo técnicas Yy procedimientos

potencialmente calificados para la mejora y eficiencia en sus procesos:

3.4.1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO POR COMPETENCIAS.

Unidad solicitante

Gerencias de Area

Departamento de Talento Humano

Inicio

ar

Elaborar plan de
> Propuesta

Entrega de
solicitud

NO |

| Revisa y Aprueba

-

Se aprueba — S| |

Determinar la
.~ descripcién del Cargo y
perfil del puesto

Fin

Elaborado por: Las Autoras

El proceso de reclutamiento inicia cuando:

La unidad solicitante emite una solicitud de requerimiento de personal, en caso de

ser nuevo se presentara la solicitud; dicho requerimiento y plan sera revisado por la

Gerencia de la unidad solicitante y aprobada por la Gerencia de Talento Humano

quien determina los perfiles del puesto.

Posterior a la aprobacion de solicitud para contratar nuevos colaboradores, se

proponen dos medios para atraer y reclutar talento humano hacia la organizacion:
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o Reclutamiento interno: En primera instancia, acorde al cargo que se requiere

cubrir, se analiza si algun colaborador dentro de la Cooperativa cumple con las
necesidades y competencias requeridas para el cargo, caso contrario, se procede a
buscar talento humano en fuentes de reclutamiento externo.

o Reclutamiento externo: Esta puede ser a través de los distintos medios de
comunicacion como son, radio, television, periodico, y paginas web como por
ejemplo Multi trabajos, Red socio empleo, etc.

o Reclutamiento Mixto: Se puede emplear una combinacion de las dos tipos de
reclutamiento anteriormente descritos.

Si se opta por este tipo de medio para el reclutamiento de personas, es importante
que el anuncio contenga informacion clave y resumida acerca de la Cooperativa
como, el cargo a cubrir, requisitos, competencias y beneficios. Se propone el

siguiente formato para el Reclutamiento de personal:
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3.4.2 Modelo de anuncio de reclutamiento de Talento Humano para la

Cooperativa Jardin Azuayo.

Requiere Contratar el Servicio de un Oficial de Crédito
Quién sera responsable de las siguientes Actividades

* Mantener e incrementar el uso de los servicios de crédito
* Analizar solicitudes de crédito

* Negociar los créditos

Formaciéon Académica

Carrera Universitaria Completa en Administracion y Gestion de Empresas.
Requiisitos Indispensables

Manejo de Técnicas de servicio al socio

Manejo de Gestidn de captaciones

Manejo de Microsoft Office

Experiencia minima de 2 afnos

Competencias

Compromiso

Etica y transparencia

Integridad

Responsabilidad

Construccion de Relaciones de Negocios

Pensamiento y Habilidad Analitica

Negociacion

Profundidad en el conocimiento de los servicios
Beneficios

Estabilidad Laboral

Beneficios Propios de la Cooperativa

Elaborado por: Las Autoras

Con estas opciones de reclutamiento de talento humano, la Cooperativa Jardin
Azuayo, est4d en capacidad de contactar futuros colaboradores potenciales para

satisfacer sus requerimientos.
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3.5 SELECCION POR COMPETENCIAS

3.5.1 PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS

Gerencia de Talento Humano

Unidad solicitante

[ Inicio ]

W
Solicitud de la Gerencia de Area

Analisis del perfil para el cargo l( I}
Definicion del proceso de Interno Evaluar al personal existente, si
reclutamiento interno y externo = estaen condiciones para el

Externo \1,
Contactar medios para el ‘
reclutamiento de personas
Receptar curriculum de candidatos
Ne
Analisis de los curriculums
receptados

Cumple
requisitos

Sl

v

Citar candidatos preseleccionados

v

Se realiza entrevistas de selecciony
competencias

v

Confirmacion de referencias

2k

Registro de Informacién

¥

Pruebas Técnicas y Psicoldgicas

¥

Informe de evaluacién

Satisface
el perfil

|£’:|

\L

|S| I = Entrevista Técnica

Se selecciona
el candidato

NO

Sl

v
Contratacion legal y pruebas

meédicas del Candidato Base de datos de candidatos
\l: no seleccionados -

Induccion del candidato sobre
la empresa

‘ . Inducciéon al candidato
l sobre el puesto

[ Fin ]

Elaborado por: Las Autoras
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La eficaz gestion del Talento Humano comienza con la correcta seleccion del
personal, y la utilizacion adecuada de la descripcion y perfil del cargo con el fin de

elegir a los candidatos mas idoneos. A continuacion se detalle el proceso:

La Gerencia de Talento Humano debe revisar los curriculums recibidos,
comparandolos con el perfil del puesto y las competencias requeridas de tal forma
gue se pre-clasifique solo los curriculums que mas se adaptan al perfil.
Posteriormente se debe proceder a una segunda clasificacion: los que SI cumplen y
los que NO cumplen y los que estan entre uno y otro es decir los inciertos; éstos
tltimos pasaran a una segunda revision.

Con los curriculums que si cumplen se debera realizar un andlisis de la historia
laboral, calificandolos de acuerdo al tipo de empresa a la que pertenecen o
pertenecian.

Posterior a la revision minuciosa de los curriculums, se elabora una lista de las
personas a entrevistar, y se realiza una cita con las mismas.

El analista de seleccion realizara la entrevista inicial y focalizada, la cual tiene como
objetivo conocer al aspirante, realizar preguntas de sondeo que permita indagar
acerca de la experiencia laboral;

El analista debe averiguar las competencias que el postulante presenta sin llegar a la
profundidad, y que permita confirmar que el candidato cumpla con los requisitos

principales del perfil. A continuacion se propone la siguiente guia:
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3.5.2 Guia para la Entrevista

Temas a relevar | Comentarios

Estudios(formales y otros)

Porqué estudio esa carrera, desempefio como estudiante,
Cursos 0 seminarios pertinentes para el puesto.

Historia laboral

Empresa,puesto y funciones y niveles, motivo de cambio,
trayectoria profesional, relacién con. jefes,pares y
subordinados

Experiencia para el puesto

Que experiencia aporta para el puesto requerido
Motivacién para el puesto

Que tipo de motivacion: econdémica, profesional.

Determinar las reales motivaciones.
Relaciones interpersonales

En funcién del perfil buscado, como se adapta el candidato
(jefes, pares, subordinados)

Habilidades gerenciales(competencias si se trabaja bajo esta metodologia)
Experiencia en conduccion en grupos humanos, capacidad
para tomar de decisiones. (Solicitar el relato de
experiencias)

Apariencia exterior

Aspecto fisico y modales, comunicacion verbal,

vocabulario, Actitud general; agresivo,sequro timido etc..
Elaborado por: Las Autoras
Fuente: (Adaptado — Martha Alles.)

7. A continuacion se debe realizar la entrevista por competencias, la cual tiene por
objeto establecer de forma definitiva los comportamientos y acciones que el
entrevistado ha empleado en situaciones reales, relacionadas con las

competencias requeridas para el cargo, mediante la propuesta de un diccionario
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de preguntas de acuerdo a las competencias determinadas para la Cooperativa,

para la cual se utilizara la siguiente guia para una entrevista por competencias:

Competencias Dominantes del Cargo

Preguntas por Competencias

galdlw|INd|— (2

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: Martha Alles 2010

A continuacién se presenta un ejemplo de las preguntas a utilizar en la eleccién por

competencias para el cargo Responsable de Control Financiero y Presupuesto
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3.5.2.1 EJEMPLO DE APLICACION PRACTICA PARA EL CARGO RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y

PRESUPUESTO

AREA: Gerencia de Administraciony Tics

CARGO: Responsable de Control Financiero y Presupuesto

COMPETENCIAS CARDINALES

CONCEPTO

PREGUNTAS

Compromiso

Sentir como propios los objetivos de la
Cooperativa. Apoyar e instrumentar
decisiones comprometido por completo con
el logro de objetivos comunes. Prevenir y
superar obstaculos que interfieren con el
logro de los objetivos de la Cooperativa.

1. ;Qué opina usted de los objetivos de la empresao o oganizacion donde trabaja o trabaj6?

2.¢Alguna vez no compartié los objetivos organizacionales? Si fue asi, (cémo se desempefio?
¢COlmo se sinti6?

3. Brindeme un ejemplo de una situacion en la que usted haya aportado sugerencias que
mejoran la calidad o la eficiencia de la organizacion dentro de su cargo?.

4. Cuénteme si alguna vez tuvo que defender objetivos de la organizacion frente a subordinados
u otras personas que no los compartian. ;Qué pas6?

Etica y Transparencia

La ética se fundamenta en los valores
morales, las buenas costumbres y practicas
profesionles y respetar las politicas
Cooperativista.

1. Cuénteme alguna situacién en la que usted haya sentido que se le pedia que obrara de manera
contraria a sus costumbres y valores. ;(Qué hizo? ;Como se sintio?

2. ¢La organizacion donde usted trabaja (o trabajo) manifiesta explicitamente principios
morales o éticos?

3. ¢Piensa usted que los valores morales son diferentes en la vida personal y en el trabajo
diario? Brindeme ejemplos referidos al tema que se relacionen con su vida profesional.

4. ;Alguna vez tuvo que renunciar a un trabajo o vio afectada su labor por no compartir
decisiones en relacion con su ética y transparencia ? Brindeme un ejemplo.

Integridad

Capacidad para comportarse de acuerdo con
los valores morales, la buenas costumbres y
practicas profesionales, y para actuar con
seguridad y congruencia entre el decir y el
hacer y construir relaciones duraderas
basadas en un comportamiento honesto y

\inrd—z

1. ¢Usted ha dirigido ambientes de trabajo en los que se ha guiado por su integridad?

2. ¢Establece relaciones laborales o comerciales sobre la base de sus principios y del
respeto?

3. La honestidad y la confianza, ¢Son valores importantes en la organizacién donde usted

4. ;Sus acciones son congruentes con lo que dice?

Orientacion al socio y Confianza

Capacidad de ayudar , servir, comprender y
satisfacer las necesidades de los socios y
de todos aquellos que cooperen en la
relacién cooperativa -socio tanto como los
asociados a la prestacion de servicios.

1. ;Cémo considera la relacion con sus clientes dentro de su actividad diaria, con quienes se
relaciona frecuentemente?

2. Propongame un ejemplo de como usted complaceria sus necesidades, con respecto a los
servicios que brinda la Cooperativa.

3.¢, Como responde usted a las necesidades emitidas por los socios?

4. Alguna vez tuvo que lidiar con algun cliente dificil?¢Cual fue su actitud frente a este
cliente?;Se logrd responder con satisfacion las exigencias emitidas por el cliente?

Responsabilidad

Capacidad de comprometerse y actuar de
forma correcta y de mantener un balance
entre las obligaciones personales y
profesionales, promover el logro de los
objetivos corporativos y un adecuado
ambiente laboral.

1. ¢Alguna vez sus actividades profesionales o personales se hallaron en conflicto? ;Qué
acciones llevo a cabo para resolver el problema? ;Cémo se condujo? ¢Lo logré?.

2. ¢(Describa una situacion en la que se hay presentado incovenientes para cumplir con un
compromiso laboral o personal?;Cémo lo resolvio?

3. ¢En situaciones de conflictos o tension entre sus compafieros y equipos de trabajo?;Qué
aptitud tomaria usted para mejorar el ambiente de trabajo?Brinde un ejemplo.

4. En situaciones en la que haya logrado promover a sus comparieros o pares el afan por
alcanzar los objetivos que les fueron asignados?;Qué acciones llevo a cabo para orientarlos en
ese sentido?;Tuvo que enfrentar oposicion por parte de ellos, en el caso de ser asi ¢(Qué hizo
para revertir esa postura?

COMPETENCIAS PO

R ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de Planificaciony
Organizacion

Capacidad de determinar eficazmente las
metas y prioridades de su
tarea/area/proyecto

estipulando la accién, los plazos y los
recursos requeridos.

1.Cuénteme sobre algun proyecto, cuya implementacién Ud. haya sido el responsable. ;Como
lo llevo a cabo?

2. ¢En su vida personal planea viajes u otras situaciones que impliguen un desembolso
adicional de dinero o tenga que invertir tiempo o algun otro recurso. ;Cémo lo planifica?

3. Cuénteme acerca de alguna implementacion realizada en su area siendo usted el responsable
de llevar adelente, aun quiza cuando usted no fuese el responsable maximo del proyecto.

4. Cuénteme respecto de alguna situacion en que usted a su area le haya tocado implementar
algo planeado y disefiado por otro y a usted se le haya asignado el plan.

COMPETENCIAS POR ESPECIFICAS POR PUESTO

Conocimiento y Calidad en el
trabajo

Capacidad para poseer, mantener
actualizados y demostrar todos aquellos
conocimientos y/o experiencias especificas
que se requieran para el ejercicio de la
funcién a cargo.

1. Realiza todas sus actividades que se le asignan sin problemas sin importar el grado de
complejidad.

2.Se desempefia con toda seguridad en las actividades relacionadas a su cargo.

3.Recuerda alguna situacién en su empleo actual o en su anterior en la cual haya tenido que
resolver un problema valiendose de sus conocimientos y/o experiencias.;Como lo
hizo?¢Cudles fueron los resultados alcanzados?

4.Recuérda una situacion que tuvo que resolver utilizando sus conocimientos y que ademas
haya significado una mejora cualitativa para su organizacion

5. Realiza sus actividades con eficiencia, tiempo y oportunidad.

Pensamiento y Habilidad Analitica

Capacidad para realizar un analisis légico e
identificar los problemas, reconocer la
informacion significativa, buscar y coordinar
los datos relevantes.

1. ¢Puede analizar e identificar problemas frente a dististas situaciones que se le presente?. De
ser afirmativa.Brindeme un ejemplo

2. ¢Digame sobre una actividad que se le asigné en la cual realmente prob6 sus capacidades
analiticas?

3. ¢(Cuénteme sobre una situacion dificil para la cual usted encontré una solucién muy simple?

4. ;Ha realizado propuestas para mejorar los procesos existentes en su organizacion? Si es
afirmativa la respuestas ¢Cuales fueron esas propuestas, cuales fueron los resultados y todavia
se aplica?

MERCY

Elaborado por: Las Autoras
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3.5.2.2 EJEMPLO DE APLICACION PRACTICA PARA EL CARGO DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

AREA: Gerencia de Control Interno
CARGO: Director de Control de Calidad

CONCEPTO

COMPETENCIAS CARDINALES

1. ¢Qué opina usted de los objetivos de la empresa donde trabaja actualmente o
trabajo en el pasado?

2.;Alguna vez no compartid los objetivos organizacionales? Si fue asi, ;c6mo se

Sentir como propios los objetivos de la Cooperativa. Apoyar e |desempefio? ;COmo se sintio?
instrumentar decisiones comprometido por completo coneel

Cormpromiso logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstéculos que |3 Brindeme un ejemplo de una situacién en 2 que usted haya aportado sugerencas
interfieren con el logro de los objetivos de la Cooperativa,  |0ue Mejoran la calidad o la eficiencia de la organizacion dentro de su cargo?
4. Cueénteme si alguna vez tuvo que defender objetivos de la organizacion frente a
subordinados u otras personas que no los compartian. ¢Qué pasd? ;Como lo hizo?
¢Como se sinti6?
1. Cuénteme alguna situacion en la que usted haya sentido que se le pedia que obrara
de manera contraria a sus costumbres y valores. ;Qué hizo? ;Cmo se sinti¢?
2. ¢La organizacion donde usted trabaja (o trabajo) manifiesta explicitamente
La ética se fundamenta en los valores morales, las buenes principios morales o éticos? ¢ Usted cree que se cumplen? ;Los comparte?
Etica y Transparencia costumbres y préacticas profesionles y respetar las politicas
Cooperatvt 3. ¢Piensa usted que los valores morales son diferentes en la vida personal y enel
trabajo diario? Brindeme ejemplos referidos al tema que se relacionen con su historia
laboral o profesional.
4. ;Alguna vez tuvo que renunciar a un trabajo o vio afectada su labor por no
compartir decisiones en relacion con la ética? Brindeme un ejemplo.
1. ¢Usted ha dirigido ambientes de trabajo en los que se ha guiado por sus principios y
valores?
Capacidad para comportarse de "‘C“,erfj" conlos yalores 2. iEstablece relaciones laborales o comerciales sobre la base de sus principios y
morales, la buenas costumbres y practicas profesionales, y para del respeto?
Integridad actuar con seguridad y congruencia entre el decir y el hacer y
construir relaciones duraderas basadas en un comportamiento  |3. La honestidad y la confianza, ¢Son valores importantes en la organizacion donde
honesto y verdz usted desempefia? ¢ Como las premia? ;Fue usted reconocido o premiado por estos

aspectos en alguna oportunidad?

4. ;Sus acciones son congruentes con lo que dice?

1. ;Como considera la relacion con sus clientes dentro de su actividad diaria, con
quienes se relaciona frecuentemente?

2. Propongame un ejemplo de como usted complaceria sus necesidades, con respecto

Capacidad de ayudar , servir, comprender y satisfacer las v _ _
P " P y a los servicios que brinda la Cooperativa.

necesidades de los socios y de todos aquellos que cooperenen
|a relacion cooperativa -socio tanto como los asociados a la
prestacion de servicios. 3.¢, Como responde us a las necesidades emitidas por los clientes?

Orientacion al socio y Confianza

4. Alguna vez tuvo que lidiar con algun cliente dificil?;Cual fue su actitud frente a este
cliente?;Se logrd responder con satisfacion las exigencias emitidas por el cliente?

Continua. ..
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Siguiente...

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Responsabilidad

Capacidad de comprometerse y actuar de forma correcta y de
mantener un balance entre las obligaciones personales y
profesionales, promover el logro de los objetivos corporativos
y un adecuado ambiente laboral.

1. ¢Alguna vez sus actividades profesionales o personales se hallaron en conflicto?
¢Qué acciones llevo a cabo para resolver el problema? ;Como se condujo? ;Lo
logrd?.

2. ¢Describa una situacion en la que se hay presentado incovenientes para cumplir con
un compromiso laboral o personal?;Cémo lo resolvio?

3. ¢Ensituaciones de conflictos o tension entre sus compafieros y equipos de
trabajo?;Qué aptitud tomaria usted para mejorar el ambiente de trabajo?Brinde un
ejemplo.

4. Ensituaciones en la que haya logrado promover a sus compafieros o pares el afan
por alcanzar los objetivos que les fueron asignados?Que acciones llevo a cabo para
orientarlos en ese sentido?; Tuvo que enfrentar oposicion por parte de ellos, en el caso
de ser asi ;Qué hizo para revertir esa postura?

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de Planificaciony
Organizacion

Capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades
de su tarea/area/proyecto
estipulando la accion, los plazos y los recursos requeridos.

1.Cuénteme sobre algln proyecto, cuya implementacion Ud. haya sido el responsable.
Precise tiempos y pasos del mismo ¢Se cumplieron los plazos establecidos?

2. (Ensu vida personal planea viajes u otras situaciones que impliquen un desembolso
adicional de dinero o tenga que invertir tiempo o algln otro recurso escaso, como lo
planifica, como lo aprovisiona?

3. Cuénteme acerca de alguna implementacion realizada en su area siendo usted el
responsable de Ilevar adelent, aln quiza cuando usted no fuese el responsable maximo
del proyecto.

4. Cuénteme respecto de alguna situacion en qque usted a su area le haya tocado
implementar algo planeado y disefiado por otro y a usted se le haya asignado el plan.

COMPETENCIAS POR ESPECIFICAS POR PUESTO

Conocimiento y Calidad en el
trabajo

Capacidad para poseer, mantener actualizados y demostrar
todos aquellos conocimientos y/o experiencias especificas que
se requieran para el ejercicio de la funciéna cargo.

1. Realiza tosas sus actividades que se le asignan sin problemas sin importar el grado
de complejidad.

2.Se desempefia con toda seguridad en las actividades relacionadas a su cargo.

3.Recuerda alguna situacion en su empleo actual o en su anterior en la cual haya tenido
que resolver un problema valiendose de sus conocimientos y/o experiencias.;Como lo

4.Recuérda una situacion que tuvo que resolver utilizando sus conocimientos y que
ademas haya significado una mejora cualitativa para su organizacion

5. Realiza sus actividades con eficiencia, tiempo y oportunidad.

Calidad y mejora Continua

Capacidad para satisfacer a los socios y aumentar dicha
satisfaccion a través de la mejora de su desempefio
,optimizando los recursos disponibles y agregando valor a la
Cooperativa.

1.¢Cuénteme una situacion en la que sus ideas hayan aportado una mejora
significativa tanto para su puesto o para la organizacion en general?;Que le motivo a
realizar esa propuesta en particular?

2.;Cuénteme de una situacion en la que ha tenido que disminuir la ineficiencia de los
procesos relacionados con su trabajo y los de su equipo al fin de optimizar los
recursos disponibles? ;Qué acciones ejecutd para lograrlo? ;Como establecio las
pautas y lineamientos a sequir?

3.Relateme algun caso en el que a través de su gestion se haya resuelto algin
problema de su puesto de trabajo.;Como fue y de que se trataba?

4. ;Ha realizado propuestas para mejorar los procesos existentes en su organizacion?
Si es afirmativa la respuestas ¢Cuales fueron esas propuestas, cuales fueron los
resultados y todavia se aplica?

Elaborado por: Las Autoras
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8. El siguiente paso es la confirmacion de referencias colocadas en los curriculums
de los postulantes, se procura hablar con el Jefe inmediato de la empresa en la
que trabaja o trabajé e indagar acerca de su desenvolvimiento en el cargo,
enfocandose en las competencias que desea evaluar. Una vez obtenida la
informacion requerida del postulante se la registra en el formato de registro de

entrevistas por competencia:

3.5.3 Registro de Entrevista por Competencias

echa
Entrevistado Edad
Titulo Idioma Posicion requerida

NuUumero de empleados
Descripcion del Cargo
Funcironal Sectores a cargo

Dibujo del organigrama

Principales Funciones

Plan de Carrera Personal En Ta organitzacion
En ANos

EXperiencia anterior relevante (tipo de empresa,funciones,anos)
Responsabilidad del cargo

Informar Colaborar Controlar Persuadir
Superiores
colegas
Colaboradores
Clientes
Proveedores
Educacion
Secundaria Universitaria Postgrados
Conocimientos Especiales
Idiomas Lee Escribe Habla Bilingue
Indicar muybien/ bien/regular
Lugar de residencia Disponibilidad para viajar o mudarse
Movilidad propia Estado civil Cuantos hijos
Comentarios Finales
Presentacion General Expresion verbal
Competencias Evidenciadas
Requeridad por el perftil Grado No evidencia
1.
A Alto B: Bueno C: Minimo necesario D: Insatisfactorio
NMotivacion para el Cambio
Econdmica Problemas con el jefe
Desarrollo de carrera La empresa se muda a otro lugar
Tipo de Empresa Excesivos viajes
Esta sin Trabajo Otros

Teme quedarse sin trabajo

Comentarios

Disponibilidad para el cambio

Aspectos Economicos

Remuneracion actual Salario mensual \ariable
Auto si/nNno Gastos pagos Bonos Otros
Pretenciones

Conclusiones

Entrevisto Fecha Zda Entrevista Fecha

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles (2008)
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9. Para completar el proceso de seleccion por competencias es importante realizar

las pruebas psicolégicas a todos los postulantes, las mismas permitiran conocer
informacion sobre aspectos personales e intelectuales que serviran de contraste
respecto a las impresiones generadas durante las entrevistas previas y que

afectaran directamente al desempefio en el trabajo.

10.En la eleccion de cual de todas las alternativas existentes que se aplicara en

éste proceso, dependen de las preferencias de los directivos y obviamente
direccionadas a los requerimientos de los diferentes cargos Por lo que se
propone los siguientes métodos de evaluacion como son:

o Evaluaciones técnicas (conocimientos)

o Evaluaciones psicométricas

o Evaluaciones de integridad

o Entrevistas estructuradas y semi estructuradas

o Assesment Center

11.Terminadas y evaluadas las pruebas u entrevistas, se elabora un informe del
proceso de seleccion, documento en el cual se recopila la informacion de los
participantes en base a los resultados obtenidos durante las entrevistas y
pruebas realizadas. La presentacion de los candidatos seleccionados se

entregard utilizando el siguiente formato:

3.5.4 Comparacién de Resultados entre Candidatos

= d
P —

Campos Evaluados Candidato A| Candidato B | Candidato C | Candidato D

Estudios

Experiencia Requerida

Conocimientos Especiales

Idiomas Requeridos

Competencias Requeridas
Caracteristicas personales requeridas
Otros factores importantes para el cargo

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: (Adaptado — Martha Alles)
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12.A continuacion se realiza el informe al Jefe inmediato de la vacante a cubrir,
quien decidira a que postulantes citar para la segunda entrevista con el fin de
conocer mas a fondo a los postulantes y posibles colaboradores y darse a
conocer como posible jefe hasta llegar a una decision definitiva.

13.Una vez realizada la entrevista, el Jefe inmediato de la vacante a cubrir analizara
las observaciones obtenidas de cada uno de los postulantes en proceso y
tomard una decision; dando a conocer los resultados al Gerente de Talento

Humano.

3.6 INDUCCION

14.Como ultimo proceso de seleccion de personal esta la contratacion, se debe
comunicar al nuevo colaborador los documentos que debe presentar, asi como
también los tramites que debe realizar de acuerdo a las politicas establecidas
por la Cooperativa Jardin Azuayo para la contrataciéon y de acuerdo a las
normativas legales.

15.Una vez formalizada la contratacion, se procede a la induccion organizacional y
técnica, el nuevo colaborador debe conocer en forma general la misién y vision
de la Cooperativa, asi como sus objetivos a corto, mediano y largo plazo, datos
como politicas, normas, y costumbres a cargo de la Gerencia de Talento

Humano y en tanto en la induccién en el puesto a cargo del Director de Area.

3.7 EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Existe una gran cantidad de métodos de evaluaciéon del desempefio que se clasifican
de acuerdo a lo que mide para la Cooperativa Jardin Azuayo se propone el método de
evaluacion de 360°, también conocida como evaluacion integral que tiene como
objetivo dar a los colaboradores una vision de su desempefio la mas acertada al
obtener aportes desde los : supervisores, compafieros, subordinados, socios, al mismo
tiempo darle retroalimentacibn necesaria para mejorar su desempefio, sus

comportamientos y dar a la gerencia la informacién necesaria para tomar decisiones.
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3.7.1 PROCESO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS

oo
YA

Diseno del sistemas de
evaluacion: Herramientas
Técnicas e Indicadores

N

Diseino de los
Formatos: Fisicos o
digitales

!

Seleccion de
Evaluadores

¥

Plan de Capacitacion
de Evaluadores

W - Enrega de Desarrollo de
herramienta = Evaluacion por
técnicas a los Competencias
evaluadores

Recepcion y Manegjo l
de los Resultados de =~
la evaluacion

Emision de Informes Emision de Informes
de Resultados a la > de Resultados
direccién de area individuales

acciones correctivas

v

Determinacion de la
brecha de
Capacitacion

v

-

Planeacion de F

Elaborado por: Las Autoras
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3.7.1.1 EVALUACION DE LA GESTION
Esta etapa consiste en la evaluacion del desempefio individual y verificacion del

cumplimiento de los objetivos de gestion, los mismos que estan alineados al plan

estratégico de la Cooperativa y de esta manera poder determinar las acciones

correctivas para cumplir con la estrategia de la institucion.

3.7.1.2 EVALUACION POR COMPETENCIAS

a)

DISENO DEL SISTEMA DE EVALUACION

Disenar el formato de evaluacion de desempefio que puede ser digital o fisico,

formato de escalas de calificaciéon, y el diccionario de competencias cardinales,

especificas por area y especificas por puesto de acuerdo a los perfiles

levantados.

b) Analizar cada uno de los comportamientos a través de preguntas realizadas para

cada competencia, al igual que las actividades esenciales.

3.7.1.3 SELECCION DE EVALUADORES

a)

b)

Método a utilizar el de 360° en el cual se debe identificar:

Clientes Internos: Es aquel miembro de la organizacion, que recibe el resultado
de un proceso anterior llevado a cabo en la misma organizacién, a la que
podemos concebir como integrada por una red interna de proveedores y
clientes.

Pares: Empleados en una misma linea jerarquica, con las mismas o similares
funciones o responsabilidades.

Jefe Directo: Persona responsable de un area o un grupo de empleados con el
fin de alcanzar objetivos departamentales y organizacionales.

Subordinado: Empleado con funciones y responsabilidades del cargo asignado,
dependiente del jefe directo.

Auto evaluacion: Empleado encargado de desarrollar la evaluacion, de forma

responsable, ética y con espiritu de autocorreccion.
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3.7.1.4 PLAN DE LA CAPACITACION DE EVALUADORES

Se debe realizar una presentacion amplia y clara que difundir4 a todo el personal
involucrado la informaciéon adecuada; aclarando el Qué, Como, Para qué y Cuando
se va desarrollar la evaluacion del desempefio, el uso adecuado del formato de
evaluacion, con el fin de conseguir un adecuado Plan de desarrollo y capacitacion

del personal.

3.7.1.5 DISENO DEL MANEJO DE LA INFORMACION DE LA EVALUACION POR
DESEMPENO

Los resultados finales del proceso de evaluacion seran redactados en un informe

tanto general como especifico, los cuales seran entregados tanto a Gerencia como a

los Lideres de Equipo y a los empleados involucrados segun corresponda.

3.7.1.6 SEGUIMIENTO DEL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO
Se debe implantar un proceso de seguimiento desde la Gerencia de Talento
Humano donde se determina las acciones correctivas y la brecha de capacitacion,
ademas los superiores deben estar abiertos a recibir las inquietudes de sus
subordinados en materia de evaluacion, por la que se puede desarrollar dos tipos de

acciones:

a) Generales: Cuando la organizacion haya detectado que todo ella esta lejos de lo
esperado en alguna competencia o en sus objetivos de gestion deberan incluir
dentro de los planes de capacitacion actividades para el desarrollo de los objetivos y
de las competencias.

b) Particulares: Se deberan ofrecer a cada uno de los evaluados, ideas y sugerencias
para el autodesarrollo. Desde la comunicacion interna de la organizacion, informar a
los integrantes, como se pueden desarrollar las distintas competencias: lecturas

sugeridas u otras actividades.

A continuacion se propone un formato con su respectiva escala de valoracion para la
de Evaluacién de Desempefio de los objetivos de Gestion y Evaluacién por

competencias para la Cooperativa:
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3.7.1.7 FORMULARIO PARA LA EVALUACION DE LOS OBJETIVOS DE GESTION

Se propone la siguiente escala de calificacion:

Nivel de
Consecucion (1 a5)

Significado Ponderacion
Excelente 1 50
Muy bueno 2 20

Normal ( se entiende como normal el
desemepiio eserado para la posicion) 3 10
Necesidad de desarrollo a4 10
Necesidad de mejora urgente 5 10

100%

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: Martha Alles. 2008

3.7.1.8 FORMULARIO DE VALORACION POR COMPETENCIAS
La gerencia de Talento Humano para realizar el célculo de la evaluacion de desempefio

por competencias, debera considerar las siguientes escalas y férmula de célculo.

S Siempre 4
F Frecuentemente 3
P Pocaveces 2
N Nunca 1

Elaborado por: Las Autoras

La formula esta constituida por los siguientes datos
PM: Puntaje mayor
Pm: Puntaje menor

n: NUumero de variables (cinco comportamientos).
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Férmuala de calculo

En cada competencia nombrada en el formato de evaluacion se presentan cinco

comportamientos de ahi se sacaran los datos donde:

PM= 20 (equivalen a los cinco comportamientos por competencia por las 4 escalas de

calificacion)

Pm=5 (son los cinco comportamientos por nivel de competencia)

n= 4 (son las 4 escalas de frecuencia)

20-5 =15 =5 es el intervalo

4-1 3

Resultados

20 — 15 = 100% Nivel alto en la competencia desarrollada

14 - 10 = 75% Nivel mediado en la competencia desarrollada

9 - 5= 50% Nivel minimo necesario en la competencia desarrollada
4 - 0= 25% Nivel insatisfactorio en la competencia desarrollada

Partiendo de estos criterios en los resultados, se debe proceder a tomar decisiones con
respecto en el mantenimiento o mejora del perfil y competencias de los empleados.
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3.7.2 FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

DATOS DEL EVALUADO

Apellidos y Nombres: Puesto Actual: |
Area:
DATOS DEL EVALUADOR
Apellidos y Nombres: Puesto Actual: |
Area:
Analisis del rendimiento
Nivel de
Objetivos de Gestion Ponderacion Consecucion(l a 5) Comentarios
Recomendaciones
Debe mejorar Accion Propuesta Fechas o Plazos

EVALUACION POR COMPETENCIAS

Competencia:

Lea detenidamente las cinco preguntas y conteste marcando con una (X) en los casilleros

Escala
Competencias Cardinales S |F |P N/A

Total

Escala
Competencias Especificas por Area S [F [P N/A

Total

Escala
Competencias Especificas por Puesto S |F P N/A

Total
Nota Final FIRMAS Y COMENTARIOS
1.- Nunca 3.- Frecuentemente Evaluado:
2.-Pocas veces 4.- Siempre

Fecha:
Firma:
Descariba brevemente las razones por las que Ud. Ha valorado Evaluador:
globalmente a la persona en la escala Fecha:

Firma

Superior del
Evaluador:

Nombre y Apellidos:
Puesto:

Fecha:

Firma:

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: Adaptado Martha Alles. 2005
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3.7.2.1 CASO PRACTICO PARA EL PUESTO DE RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO

DATOS DEL. EVALUADO

Apellidos y Nombres: Jose Ayora Puesto Actual: | Responsable de Control Financiero y Presupuesto
Area: Finanzas
DATOS DEL. EVALUADOR
Apellidos y Nombres: Mario Reinoso Puesto Actual: | Director Financiero
Area: Finanzas
Analisis del rendimiento
Nivel de Consecucion(l1
Objetivos de Gestion Ponderacion ab) Comentarios
Proponer 3 metodologias de costeo para los 10%6 3 Normal dentro de lo
productos y servicios financieros. requerido
Proponer estratégias de presupuestos 20%0 2 Se cumplio el objetivo
Proponer politicas y lineas de accion 20%0 2 Se cumplio el objetivo
presupuestarias de la Institucion
Proponer un sistemas de analisis financiero en la 50%0 1 excelente
institucion
100206
Recomendaciones
Debe mejorar Accion Propuesta Fechas o Plazos
Metodologias de Costeo Capacitacion 1 a 2 meses

EVALUACION POR COMPETENCIAS

Competencia:

Lea detenidamente las cinco preguntas y conteste marcando con una (X) en los casilleros

Competencias Cardinales Escala
COMPROMISO S F P N/A
Asume como propios los objetivos de la organizacion, sintiéndose totalmente identificado
con ellos, la cual es su guia para la accidén y la toma de decisiones en cada situacion. a
Se siente orgulloso de ser parte de la organizacidn y actua consecuentemente. a4
Cumple con sus compromisos personales y profesionales. 3
Se esfuerza por generar la adhesion y el compromiso de su equipo de trabajo, a través de la
instrumentacion de mecanismos de intercambio de informacion escuchando y respetando las
ideas de sus colaboradores. 2
Apoya e instrumenta las decisiones dentro de su equipo de trabajo y superiores con miras a
logro de los objetivos planteados 4
Total 17
Escala
Etica y Transparencia S |F [P |N/A
Guia sus decisiones y acciones, tanto las que realiza personalmente como las de su equipo,
sobre la base de sus valores morales. 3
Respeta y hace respetar a sus colaboradores las pautas de trabajo establecidas por la
organizacion, orientadas a desempenarse en base a las buenas practicas profesionales. 3
Orienta a su gente cuando estas se encuentran en situaciones en las que sus intereses y sus
valores son inconsistentes. 3
Hace aportes y prevee ideas para mejorar el accionar de la cooperativa y adecuarlos a los
valores y principios comunes. 3
Total 12
Escala
INntegridad S |[F P N/A
Supervisa el trabajo de su equipo de acuerdo con los objetivos, ideas y expectativas que
previamente les ha expuesta. a
Cuando se equivoca admite sus errores y actua en consecuencia. 3
Sigue sus reglas que se ajustan a su criterio y no obedece aquellas que no lo hacen a4
Expresa clara y arbitrariamente lo que piensa y siente de manera positiva trantando de
acercar posiciones y de no generar rechazo. 3
Promueve acciones integras entre sus companeros. 3
Total 17
Escala
Orientacion al socio y Confianza S |F P N/A
Promueve en su equipo y entre sus compaferos de trabajo la actitud de buscar informacion
sobre necesidades latentes o potenciales de los socios. >
Adecua los servicios a las necesidades tanto actuales como potenciales de los socios. 3
Ayuda a sus socios a detectar necesidades no manifiestas o potenciales >
Indaga mas alla de las necesidades actuales de los socios. 2
Genera ambientes y procesos de trabajo que cuida y atiende al socio. 3
Total 12
Escala
Responsabilidad S |[F P N/A
Lleva a cabo acciones entre sus colaboradores para velar por el cumplimiento de las
politicas organizacionales en relacion con las responsabilidades a cargo. 4
Promueve el logro de los objetivos asignados a su area y un mejor ambiente laboral. 4
Implementa nuevas formas de realizar las tareas que se traducen en los mejores resultados
del area a su cargo. 3
Mantiene un adecuado balance entre las obligaciones personales y profesionales, tanto a
nivel individual como en su area de trabajo. 3
Es un ejemplo entre los colaboradores del area en materia de responsabilidad. 4
Total 18
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Continua...
Siguiente...
Competencias Especificas por Area Escala
Capacidad de Planificaciony Organizacion S |[F [P [N/A
Es metddico, sistematico y organizado 3
Documenta lo acordado sobre metas y objetivos y distribuye la informacion entre todas las
personas involucradas en el proyecto 3
Distribuye adecuadamente las tareas, recursos humanos y técnicos 3
Se toma tiempo para planear cada una de las tareas y proyectos a su cargo Yy establece un plan
de accién y un plan de seguimiento. 3
Maneja el tiempo eficientemente, y es capaz de participar paralelamente en diversos 3
Total 15
Competencias Especificas por Puesto Escala
Conocimiento y Calidad en el Trabajo S |F [P |[N/A
Aplica los conceptos teéricos y las mejoras practicas al desarrollo de sus actividades 4
Comprende y relaciona los conocimientos de otras areas que corresponden con su actividad. 3
Su capacidad de analisis le permite basarse en hechos y datos concretos para la solucién de
problemas. 3
Es proactivo en la cooperacion con otras areas de la organizacion que requieren sus
conocimientos. 3
Realiza constantes propuestas de mejoramiento y esta abierto a valorar propuestas de otros
para optimizar el desempefio. 3
Total 16
Escala
Pensamiento y Habilidad Analitica S |[F [P [N/A
Recopila informacion compleja de manera ordenada y sistematica, establece diferentes
relaciones entre los datos obtenidos, logrando descubrir problemas que no habian sido
detectados 3
Permanece atento a todos los cambios del contexto: observa y examina cada aspecto y
establece relaciones entre los datos que obtiene, que le dan una base de informacion para
planificar su estrategia de trabajo 3
No se queda en los aspectos evidentes de los problemas, si no que busca las causas
profundas de los mismos para tomar acciones preventivas. 3
Elabora informes precisos y faciles de comprender, interpretando y simplificando la
complejidad de la informacion que maneja para que pueda ser utilizada por las diversas
areas de la organizacion. 3
Comprende sistemas de alta complejidad, los descompone en sus diveras partes y establece
relaciones entre los diferentes subsistemas. 3
Total 15
Nota Final FIRMAS Y COMENTARIOS
1.- Nunca 3.- Frecuentemente Evaluado: José Ayora
2.-Pocas veces 4.- Siempre Fecha: 28/08/2015
Firma:
Descariba brevemente las razones por las que Ud. Ha valorado Evaluador: Mario Reinoso
globalmente a la persona en la escala Fecha: 28/08/2015
Firma
Gerente de Administracion
Superior del Evaluador:|Y Tics
Nombre y Apellidos: Diego Jara
Puesto: 28/08/2015
Fecha:
Firma:

Elaborado por: Las Autoras
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3.7.2.2 CASO PRACTICO PARA EL PUESTO DE DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

DATOS DEL EVALUADO

Apellidos y Nombres: Natalia Brito Puesto Actual: | Director de Control de Calidad
Area: Calidad
DATOS DEL EVALUADOR
Apellidos y Nombres: Pablo Nugra Puesto Actual: | Gerente de Control Interno
Area: Calidad
Analisis del rendimiento
Objetivos de Gestidon Ponderacion Nivel de Comentarios
Consecucion(l a
5)
Proponer estrategias de control que garantize la 20% 2 Se cumplio el objetivo
eficiencia de los servicios
Proponer un sistema de prevencion de lavado de 20% 2 Se cumplio el objetivo
activos
Proponer mejoras en los servicios financieros que 50% 1 excelente
presta la cooperativa
Innovar en estrategias de gestion de calidad 10% 3 Normal dentro de lo
requerido
100%6
Recomendaciones
Debe mejorar Accion Propuesta Fechas o Plazos
Gestion de calidad Capacitacion 2 a3 meses

EVALUACION POR COMPETENCIAS

Competencia:

Lea detenidamente las cinco preguntas y conteste marcando con una (X) en los casilleros

Competencias Cardinales Escala
COMPROMISO S F P N/A
Difine en objetivos claros la visidn de la organizacion, identificandose y tomandolos como
propios, a partir de lo cual se transforma en su paladin. 4
Apoya e instrumenta las decisiones organizacionales comprometido con el logro del objetivo de
la Cooperativa y la busqueda constante del mejoramiento de la calidad y la eficiencia
4
Trasmita a pares y supervisados los objetivos y los motiva y hace participes para generar
compromiso e identificacion. 4
Se ocupa personalmente de que la organizacion reconozca el esfuerzo de sus colaboradores, a fin
de mantener la motivacion y el compromiso del grupo. 3
Disefa e instrumenta herramientas de seguimiento y control de las acciones planeadas, a fin de
controlar la marcha de sus procesos en post del logro de los objetivos propuestos
4
Total 19
Escala
Etica y Transparencia S F P N/A
Estructura la vision y misiodn organizacionales en base a la ética y transparencia. 3
Establece un marco de trabajo que respeta tanto las politicas de la organizaciéon como los valores
morales, y las buenas préacticas profesionales. 3
Es modelo en el mercado y en su organizacion y se lo reconoce por ser fiel a sus principios tanto
en lo laboral como en su vida personal. 3
Prioriza valores y buenas costumbres, aln por sobre intereses propios o de la organizacion.
3
Total 12
Escala
Integridad S F P N/A
Dirige ambientes de trabajo en los que se guia por principios y valores. 4
Sus acciones van de acuerdo a lo que dice 3
Orienta su vida y su propio trabajo segun sus valores 3
Genera y promueve equipos de trabajo orientado por valores. 3
Estable relaciones laborales o negociaciones sobre la base de sus principios y y del respeto. 3
Total 16
Escala
Orientacion al socio y Confianza S F P N/A
El cuidado del socio forma parte siempre de su estrategia de empresa, tratando de brindar 4
Prioriza la relaciéon de largo plazo con el socio por sobre beneficios inmediatos ocasionales. 4
Incluye en la relacion con el socio el conocimiento y la preocupacion en cuanto a los propios
socios de éste. 3
Planifica sus acciones de acuerdo a las necesidades de sus socios 3
Es un referente interno y externo cuando se busca aportar soluciones o satisfacer necesidades de
los socios. 3
Total 17
Continua...
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Siguiente...
Escala
Responsabilidad S |[F [P |NA
Mantiene un adecuado balance entre las obligaciones personales y profesionales, tanto en lo que respecta
a si mismo como a la organizacion. 4
Analiza y elabora soluciones que permiten mejorar los tiempos y la calidad de la ejecucion de las tareas
para el logro de los objetivos. 4
Promueve el logro de los objetivos organizacionales y un buen ambiente laboral. 3
Es un referente para sus compafieros, colaboradores y para la organizacién con relacion a este aspecto.
3
Disefia politicas organizacionales que promueven el equilibrio entre las responsabilidades personales y
laborales de sus colaboradores. 4
Total 18
Competencias Especificas por Area Escala
Capacidad de Planificacion y Organizacion S |F |P [NA
Organiza el trabajo del area de manera efectiva, utilizando el tiempo de la mejor forma posible
3
Dirige varios proyectos simultaneamente, sin perder el control 3
Tiene claridad respecto de las metas de su &rea 'y de su cargo, y actla en consecuencia
Crea y actualiza permanentemente los manuales de procedimientos del area. 3
Fija apropiadamente objetivos a largo plazo relevantes para la organizacion, considerando gque sean
medibles y realistas 3
Total 15
Competencias Especificas por Puesto Escala
Conocimiento y Calidad en el Trabajo S |F |P [N/A
Aplica los conceptos tedricos y las mejoras practicas al desarrollo de sus actividades 4
Comprende y relaciona los conocimientos de otras areas que corresponden con su actividad. 4
Su capacidad de anélisis le permite basarse en hechos y datos concretos para la solucion de problemas. 3
Es proactivo en la cooperacién con otras areas de la organizacion que requieren sus conocimientos. 3
Realiza constantes propuestas de mejoramiento y esta abierto a valorar propuestas de otros para optimizar 3
Total 17
Escala
Calidad y Mejora Continua S |F |P [NA
Disefia métodos de trabajo organizacionales que permiten optimizar los recursos disponibles- personas-
materiales, etc 4
Idea e implementa herramientas para agregar valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales o
diferentes a los tradicionales, en ralacion con las tareas de las personas a su cargo o los procesos y
métodos de la organizacién 4
Planea y toma decisiones que facilitan a la organizacion una 6ptima consecucion de sus objetivos
4
Es un referente en la organiacion y el mercado en general en materia de calidad y mejora continua
4
Genera y promueve la disposicion permanente a brindar aportes para solucionar problemas inusuales u
optimice el uso de los recursos 4
Total 20
Nota Final FIRMAS Y COMENTARIOS
1.- Nunca 3.- Frecuentemente Evaluado: Natalia Brito
2.-Pocas veces 4.- Siempre Fecha: 28/08/2015
Firma:
Descariba brevemente las razones por las que Ud. Ha valorado globalmente Evaluador: Pablo Nugra
a la persona en la escala Fecha: 28/08/2015
Firma
Superior del Evaluador: |Gerente de Control
Nombre y Apellidos: Pablo Nugra
Puesto: 28/08/2015
Fecha:
Firma:

Elaborado por: Las Autoras
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3.8 CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO

Cuando se capacita y entrena a un empleado, se lo esta formando para un buen
desempeiio en su puesto de trabajo, asi se cubrira la brecha del cargo — persona,
adecuandolo al perfil requerido con los conocimientos, habilidades y competencias
requeridas para su desarrollo y crecimiento integral.
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GERENCIA DE TALENTO HUMANO

GERENCIAS Y DIRECCIONES DE AREAS

GERENTE GENERAL

"G e UNIVERSIDAD DE CUENCA
3.8.1 PROCESO DE CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO

EMPLEADOS

INICIO

Revisién de los resultados de
la evaluacion por
competencias, determinacion
de la brecha de capacitacion

Seleccion y propuesta de
métodos de capacitacion ¢

Evaluacion de los
resultados de la
capacitacion y I
entrenamiento

FIN

Determinar las necesidades
de capacitacion

| NO

Revision y aprobacion de
propuestas de
capacitacion y

entrenamiento y
presupuesto de
capacitacion

Se
aprueba

>

Ejecucion de
capacitacion y
entrenamiento

Elaborado por: Las Autoras

Para implementar el subsistema de capacitacién y entrenamiento en la Cooperativa

Jardin Azuayo se debe:

» Tomar como base los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempefio

por competencias a partir de dichos resultados se debera identificar las
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deficiencias y necesidades de estudios, habilidades y competencias que cada

colaborador presenta.

» Se determina qué tipo de capacitacion y entrenamiento se debe aplicar con el
fin de alcanzar un 6ptimo desarrollo en la gestion de cada cargo y por ende de
la Cooperativa. Para presentar y registrar los resultados se propone el siguiente

formato:

3.8.2 FORMULARIO PARA LA CAPACITACION

NOMBRE:
DEPARTAMENTO:
CARGO:

FECHA:

IDENTIFICACION DE NECESIDADES CAPACITACION REQUERIDA

Nota: Identificar las necesidades de acuerdo a las exigencias del cargo
NECESIDADES DE NUEVOS ESTUDIOS,
HABILIDADES O COMPETENCIAS CAPACITACION REQUERIDA

Observaciones:

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: (Martha Alles, 2008)

» Para la Cooperativa Jardin Azuayo, se recomienda disefiar planes de
capacitacion posterior a la ejecucion de las evaluaciones al personal de acuerdo
a sus necesidades. Los responsables para el desarrollo de éste subsistema
tanto en el disefio, coordinacion y organizacion del mismo sera la Gerencia de

Talento Humano con el apoyo y aprobacion de la Direccién de Educoope.

Existen diferentes tipos de capacitacion y entrenamiento, en nuestro caso se propone
para la Cooperativa los métodos de desarrollo de personas dentro del trabajo como

fuera del trabajo, siendo recomendados los siguientes:
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3.8.3 a). Métodos de desarrollo de personas dentro del trabajo

Autodesarrollo: Esta metodologia permite tanto el aprendizaje de conocimientos
como el desarrollo de competencias para lo cual se emplearan principalmente
lecturas dirigidas. Las lecturas dirigidas se determinaran acorde al tema y area que
se enfoquen, donde los responsables de la orientacidn pueden ser el Gerente

General, los Gerentes, y Directores de &rea, segun la lectura asignada.

Coaching: Al igual que la metodologia anterior ésta permite el aprendizaje de
conocimientos como el desarrollo de competencias. Es un proceso de aprendizaje
especifico y debera ser aplicado por un tiempo determinado en el cual la persona
con mayor experiencia, conocimientos y/o desarrollo en competencias ayude a
mejorar en ese tema en particular a los colaboradores; la mencionada

responsabilidad podria ser ejecutada por Gerentes y Directores de Area.

3.8.4 b). Métodos de desarrollo de personas fuera del trabajo
Juegos Gerenciales y Role-playing: También conocidos como dramatizaciones o
simulaciones, consiste en que dos 0 mas personas representen una situacion o caso
concreto de la vida real, actuando segun el papel que se asigne y de tal forma que
se haga mas vivido y auténtico. A pesar que las dos técnicas tienen como base la
simulacion la diferencia radica en que los juegos gerenciales se enfocan mas al
desarrollo de conocimientos técnicos, mientras que el role playing mas es utilizado

para el desarrollo de habilidades.

Una vez analizada la mejor propuesta de capacitacion de acuerdo al cargo y
actividad a desempefiar, ésta se resume en la siguiente tabla para su respectivo
andlisis y aprobacion:
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3.8.5 FORMULARIO DE PROPUESTA DE CAPACITACION EN COMPETENCIAS

Competencias a mejorar

CALIFICACION Prioridad METODO

DE EVALUACION INMEDIATO MEDIATO PROPUESTO

CARGO PLAZOS

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: (Martha Alles, 2008.)
Es importante llevar un registro, control y seguimiento de la capacitacién suministrada a
los funcionarios, con el fin de evaluar y evidenciar el progreso y mejora en el
desempefio de las competencias requeridas, lo cual servira como herramienta de

apoyo para el siguiente proceso de evaluacion del desempefio.

3.9 PLANES DE CARRERA Y PLANES DE SUCESION

El desarrollo de un plan de carrera y el plan de sucesién son dos herramientas de la
gestion del Talento Humano, que deben ser entendidas como distintas pero con un fin
comun, siendo el plan de carrera el desarrollo, evolucién individual y profesional del
colaborador dentro de la organizacion, y los planes de sucesién se orienta a dar valor
a los elementos que actualmente son mas exigentes como son el talento, los

conocimientos y las competencias con el Unico fin de ser competitivo.
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3.9.1 PROCESO DE UN PLAN DE CARRERA

GERENCIA DE TALENTO HUMANO

| INICIO ]

Analisis de la Estrategia de
la Cooperativa

A 4

Determinacion de los planes
de carrera

N\

Determinacion del diferencial
necesario para el nivel superior

W

Determinacion de las acciones
sugeridas para alcanzar el
nivel superior

4

Disefno y aplicacion de
herramientas de apoyo

d

Implementacion del plan de
carrera

v

Evaluacién y monitoreo del
plan

v

FIN

Elaborado por: Las Autoras
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» Andlisis de la Estrategia

Los planes de carrera deben estar en funcion de la estrategia de la
cooperativa.

» Determinacion de los planes de Carrera
Se debe determinar la ruta del plan y su factibilidad, los tiempos estandar
para que cada puesto pueda ascender.

> Determinacion del diferencial necesario para el nivel superior
Para el disefio del plan de carrera se debe establecer los diferenciales a
alcanzar para acceder al nivel superior como son los conocimientos
adicionales necesarios, mayor desarrollo en competencias y experiencias
descritos en cada cargo.

» Determinacion de las acciones sugeridas
Se debe obtener la calificacion minima requerida para el desempefio de
las actividades del puesto superior, de igual manera alcanzar las metas y
objetivos y desarrollar las competencias en los niveles requeridos para el
puesto superior.

» Disefio y aplicacién de herramientas
Para la ejecucion de planes de desarrollo, en la Cooperativa Jardin
Azuayo se recomienda emplear el método Coach como técnica para
instruir, entrenar y dirigir a un colaborador nuevo en el cargo, proceso que
sera realizado por la persona con mas experiencia en el area o anterior
en el puesto, con el fin de adiestrar de forma especifica en las actividades
y competencias requeridas en el puesto.
Este método es recomendado por su grado de efectividad tanto en el
aspecto de conocimientos, asi como en el de competencias, ademas el
rol de coach de un Jefe no termina en el momento en el que el empleado
se desemperfie en su nuevo cargo, éste rol sera continuo, lo cual permitira
desarrollar una relacion abierta entre empleados y supervisores.

» Implementacién del plan

Tiempo en el que se lleva a cabo el plan
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» Evaluacion y monitoreo del plan

Seguimiento del plan.

3.9.2 PROCESO DE UN PLAN DE SUCESION
Dado que la Cooperativa Jardin Azuayo no ha implementado planes de sucesion por lo

gue se propone el siguiente modelo:

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO
110



~

UNIVERSIDAD DE CUENCA
cescle 18867

3.9.2.1 PROCESO DE UN PLAN DE SUCESION

——— Y r—

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

UNIVERSIDAD DE CUENCA

GERENCIAS

INICIO

Definir el plan de
sucesion

Socializacién del plan
de sucesiéon entre los
Directivos

Identificar a los puestos
claves a ser sucedidos

Socializacion del plan a
los puestos posibles a ser
sucedidos

Evaluacion de las
personas a ser sucedidos

Capacitacion de la
brecha a las personas a
ser sucedidos

Implementacion del Plan

Evaluacion y seguimiento
del plan

FIN

Sl

NO [=—

Se Aprueba

Elaborado por: Las Autoras
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3.9.2.2 DESCRIPCION DEL PROCESO

Definir el plan de sucesién

Se define los objetivos del programa de sucesion, analizar si la organizacion
esta preparada para enfrentar dicho programa.

Socializacion del plan de sucesion entre los Directivos

Se debe realizar una campafia de comunicacién sobre el tema por ejemplo
realizar talleres de sensibilizacion explicando su naturaleza y al modo a ser
implementado.

Identificar a los puestos claves a ser sucedidos

Se identifican los posibles participantes del programa y se los evalla para a
continuacion, designar posibles sucesores de otras personas que ocupan el
mencionado puesto clave sin una fecha cierta de asuncién de las nuevas
funciones.

Socializacién del plan a los puestos posibles a ser sucedidos

Comunicar los objetivos del plan

Evaluacion de las personas a ser sucedidos

Evaluar el nivel de conocimientos y competencias entre el puesto que ocupa
actualmente y el posible puesto a ser sucedido.

Capacitaciéon de la brecha a las personas a ser sucedidos

Se determina el método de capacitacién para cubrir la brecha entre el puesto
actual y el puesto a ser sucedido.

Implementacion del Plan

Ejecucion del plan en el momento que se presente la necesidad.

Evaluacion y seguimiento del plan
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3.9.3 CASO DE APLICACION DE UN PLAN DE CARRERA

3.9.3.1 PLAN DE CARRERA PARA UN RESPONSABLE DE CONTROL
FINANCIERO Y PRESUPUESTO

Conocimientos
Competencia
Experiencia

Requisitos de

nivel inicial

RESPONSIBLE DE CONTROL FINANCIERO
Y PRESUPUESTO

Conocimientos
Competencia
Experiencia

Diferencial necesario

tiempo

para el nivel superior estandar

DIRECTOR FINANCIERO

N S
L
. . . Conocimientos
leerenu.al necesario Competencia tiempo
para ?| nivel Experiencia estandar
superior
i GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS A

Elaborado por: Las Autoras

3.9.3.2 PLAN DE CARRERA PARA UN DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

Requisitos de
nivel inicial

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

Conocimientos
Competencia
Experiencia

Conocimientos

Diferencial necesario . Tiempo
para el nivel superior Competencias estandar
Experiencia
\L GERENTE DE CONTROL INTERNO
—

Elaborado por: Las Autoras
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES

1. Como resultado de nuestra investigacion se ha desarrollado un Modelo de
Gestion de Talento Humano basado en competencias para la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo que permite alinear al capital Humano con
la estrategia de negocios facilitando el desarrollo profesional de su personal.

2. Se ha realizado un Diagnéstico situacional del Departamento de Talento
Humano, mediante una entrevista realizada al Director del mismo; donde se
ha identificado que los cargos estaban levantados y que no se contaba con
un Diccionario de Competencias siendo este la base para el desarrollo de
nuestra propuesta.

3. Se ha elaborado los tres diccionarios como lo propone la Autora Martha
Alles; mediante un aplicacion de una encuesta online a todas las posiciones
en la Cooperativa y con la validacion del Director de Talento Humano donde
se ha definido lo siguiente: Diccionario de Competencias tanto cardinales,
especificas por area y especificas por puesto, que estan alineadas a la
estrategia de la Cooperativa: Diccionario de Comportamientos que guarda
intima relacibn con las Competencias definidas, donde dichos
comportamientos deben ser validados en el proceso de Seleccion y
Evaluacion del Desempefio: Diccionario de Preguntas que deben ser
aplicados en el proceso de Seleccion y Evaluacion, que permitan validar los
comportamientos esperados.

4. Como elemento clave con base estructural del Modelo se ha realizado la
Descripcién de cargos para las 85 posiciones.

5. Se ha elaborado dos ejemplos para dejar claro la metodologia del proceso

de Gestion por competencias.
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2. RECOMENDACIONES

1. Implementar el Modelo de Gestion de Talento Humano por competencias,
basandose en el como una herramienta esencial para dirigir la administracion del
personal y el logro de los objetivos, a su vez asiéndole parte de la cultura
organizacional de la Cooperativa.

2. Socializar constantemente al personal, sobre la importancia de participar
integramente en el proceso de implementacion del modelo de Talento Humano,
con el fin de que comprendan que no se trata Unicamente de una documentacion
de procesos, si no parte de la cultura en donde se fundamentan sus actitudes y
actividades para alcanzar la mision y vision deseada por la Cooperativa y el
logro de su crecimiento y reconocimiento como trabajador.

3. Revisar periddicamente los perfiles con el fin de mantenerlos actualizados al
igual que las competencias requeridas para cada cargo, tomando en cuenta que
el mercado al que se enfoca la Cooperativa es competitivo, por lo que es
importante que todos los cargos de la estructura se encuentren alineados a la
misién y visién permanente.

4. Evaluar el desempefio de los empleados por lo menos una vez por afo, para
determinar el nivel de desarrollo de conocimientos y competencias adquiridos
para asi poder generar planes de capacitacion y planes de Carrera.

5. La Cooperativa Jardin Azuayo deberia realizar el estudio de la valoracion de
los cargos de acuerdo a los perfiles descritos, la cual le permita recompensar a
sus empleados de manera equitativa, ya que este tema no fue motivo de estudio

de nuestra tesis.
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ANEXOS

ANEXO 1.FORMATO DE UNA ENTREVISTA PARA UN ANALISIS DE
PUESTO

ENTREVISTA PARA EL ANALISIS DEL PUESTO
Entrevistador
Fecha
Persona entrevistada
Titulo actual del puesto
Superior inmediato
Titulo del puesto del superior inmediato
Departamento
Localidad del puesto

Numero de empleados en este puesto

Describir las tareas mas importantes que el/los empleado/s realizan diariamente. Si se
realizan tareas importantes con menos frecuencia, describirlas y especificar la
frecuencia.

Describir las tareas secundarias que el empleado realiza semanal, mensual,
trimestralmente, etc. y establecer la frecuencia.

Describir el equipo de computacion y/o software que se requiere:

Describir maquinas y otros equipos requeridos

Describir las condiciones laborales

Describir la educacién formal o su equivalente considerada como el minimo requisito
para un desemperio laboral satisfactorio.

Especificar capacitacion o educacion necesarias antes de que un empleado ingrese al
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puesto o capacitacion necesaria inmediatamente después del ingreso.

Describir la experiencia laboral requerida e indicar la cantidad de semanas, meses o
afios necesaria para obtener esa experiencia y establecer si se la adquirio en esa
organizacion o en otro lado.

Describir la proximidad y extensién de la supervision que recibe un empleado en este
puesto. ¢En qué grado el supervisor inmediato hace hincapié en los métodos a seguir,
los resultados a alcanzar, controla el progreso y desempefio laboral y maneja los
casos excepcionales?

Describir la clase de supervision que el/los empleado/s debe/n brindar a otros
empleados. (Qué grado de responsabilidad por los resultados tiene el empleado en
cuanto a métodos, trabajo realizado y personal?

¢ Cuantos empleados se supervisan directamente?

¢ Indirectamente?

Responsabilidad por precision y seriedad de error. ;Cudl es la seriedad de error en
este puesto? ¢ Los errores afectan el trabajo del empleado que comete el error, otros
en el mismo departamento, otros departamentos, personas fuera de la organizacion?.

Responsabilidad por los datos confidenciales. Establecer la clase de datos
confidenciales manejados; si son personales, salariales, de politica, secretos de
negocio, etc.

Responsabilidad por el dinero o valores. Establecer La clase de responsabilidad y el
monto aproximado que el empleado debe manejar.

Describir la clase de contactos personales que deben manejar el empleado en el
puesto ¢ El contacto deben ser con personas dentro del departamento, en otros
departamentos, fuera de la organizacion? Describir la importancia de los contactos
para la organizacion.
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Describir la complejidad del puesto. ¢Hasta que grado se le permite al empleado
independencia de accidn? ¢ Que tipo de decisiones se les permite tomar?.

Describir la clase y la cantidad de habilidad fisica requerida en el desempefio laboral.
Indicar las tareas laborales donde se requiere agilidad.

Describir el grado de repeticiones que el empleado debe realizar. Determinar la
posibilidad de aburrimiento en el puesto.

Mencionar cualquier requisito fisico fuera de lo comun del puesto: vision, fuerza, etc.

Elaborado por: Las Autoras
Fuente: (Adaptado — Martha Alles, 2010)
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ANEXO 2 ENTREVISTA

ENTREVISTA PARA EL DIAGNOSTICO DE TALENTO HUMANO
APLICADO A LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO JARDIN
AZUAYO.

1. ¢Cudles son las responsabilidades, alcances y objetivos del
departamento de talento humano?

Objetivo:

Garantizar que la Cooperativa, cuente con un equipo humano alineado a la filosofia
y principios institucionales, competentes, eficientes, efectivos, comprometidos y
capaces de generar procesos de cambio y asumir responsabilidades que
contribuyan al logro de los objetivos institucionales y la satisfaccion de los socios,
mediante la implantacion y supervision de politicas, normas y procedimientos de
administracién del talento humano

Responsabilidades:

1. Supervisar la ejecucion de los subsistemas de reclutamiento y seleccién del
personal, contratacidon, evaluacion del desemperno, desvinculacion,
remuneraciones y clima laboral cumpliendo las politicas institucionales.

2. Evaluar y proponer las politicas y mecanismos de clasificaciéon y valoracion
de puestos y administracion de remuneraciones.

3. Disponer y mantener actualizados manuales, procedimientos, reglamentos e
instructivos para la correcta administracién de los subsistemas de talento
humano.

4. Definir y proponer politicas para retener y desarroliar el talento humano, a fin
de incrementar el desarrollo personal, la productividad de la gestion
institucional y los niveles de satisfaccion laboral.

5. Supervisar la medicion de las condiciones del clima laboral para proponer
estrategias de mejora a Gerencia y ejecutar las acciones aprobadas.

6. Supervisar el cumplimiento de la normativa establecida para la administracién
del talento humano.

7. Gestionar los pedidos administrativos del personal relacionados con ingresos
y salidas, vacaciones y permisos, sanciones y prestaciones laborales; asi
como administrar y mantener aclualizado el archivo de expedientes
personales de ejecutivos y colaboradores.

8. Colaborar con el nivel ejecutivo en la realizacion de estudios para adecuar la
estructura organizacional a los cambios del entomo.
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§. Las demas funciones que le sean asignadas por la Gerencia de Talento
Humano y Apoyo al Gobierno, dentro del ambito de su misién

Alcance:

Asesorar a todos los lideres de equipo en la gestion del talento humano de la
cooperativa Jardin Azuayo.

2. (La cooperativa posee un mapa de competencias establecido acorde al
objetivo y a las estrategias corporativas de la organizaciéon?

La Cooperativa no posee un mapa de competencias, cuenta con un diccionario:
Conocimientes, Habilidades y Destrezas.

3. ¢(Coémo se realiza el levantamiento de los perfiles?

Se disefia y actualiza los perfiles y las normas de competencia laboral de los cargos
de la cooperative basado en un diccionario: Conocimientos, Habilidades vy
Destrezas, mas no contamos con un diccionario de competencias para poder
asignar a cada uno de los perfiles levantados y de esta manera implementar un
sistema de Talento humano basado en competencias.

4. ;Cual es el proceso de reclutamiento de personal que se maneja
actualmente en la cooperativa, ha existido alguna dificultad con este
proceso?

El proceso de reclutamiento y seleccion parte de la necesidad de integrar un nuevo
colaborador a la cooperativa, el mismo que se puede hacer un reclutamiento interno
y externo. Las dificultades van en el sentido de tiempo de seleccién que demora los
procesos dado que estos no estan basados en competencias, ademas de no contar
con un proceso plan de carrera para los colaboradores

5. ¢Qué tipo de pruebas o métodos se aplican en el proceso de seleccion
de personal?

Se aplica:

- Evaluaciones técnicas (conocimientos)
- Evaluaciones Psicométricas
Assesment Center

6. ¢Cémo se encuentra definido el proceso de evaluacién de desempefo?

Su objetivo es establecer la brecha comparando el perfil de cada posicion con el
rendimiento individual de cada ocupante para establecer las diferencias y generar
planes de capacitacion individuales esta evaluacion se realiza como minimo una vez
por afo.
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7. ¢La mediciéon del desempefo garantiza la efectividad en la calidad del
servicio?

La evaluacion de desempeiio no mide la calidad del servicio, se evalla mediante el
método de 180° la brecha de competencias de varios factores entre ellos, la
orientacion al servicio, que sirve para actuar en procesos de capacitacion o
entrenamiento.

8. ¢Cémo se desarrollan el proceso de formacion y desarrollo del personal
de la cooperativa?

Cuando el proceso de capacitacion del personal proceda del proceso de Evaluacion
del Desempefio, se tendra como primer insumo el plan de capacitacion, formacién o
entrenamiento correspondients con &l objetivo de mejorar el desempefo del
personal a través de actividades de capacitacion y entrenamiento que eleven sus
conocimientos profesionales.

9. ¢Existen planes de carrera y suc_e_giég‘dentro,demo,d‘pemﬁva’?
No existe. Y

Ing. Fernando Pulgarin
Direccion de Talento Humano
COAC JARDIN AZUAYO
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ANEXO 3 FORMATOS DE ENCUESTAS

FORMATO GERENCIA GENERAL

Estimado(a). Solicitamos de manera mas comedida a usted, que nos colabore respondiendo la siguiente encuesta de
acuerdo a las siguientes instrucciones, cuyos resultados seran utilizados para realizar nugstro tema de tesis que es un
Disefio de Gestion de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa.
1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla propuesta cuyas definiciones se
encuentra en el diccionario adjunto.
2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con los niveles descritos en el
diccionario.
3. Encaso de que usted crea necesario puede sugerimos otras competencias.
AREA: Gerencia General
Puesto: Observaciones o comentarios
Aprobacionf A | B | C | D

Compromiso

Ftica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

Otras

Liderazgo

Toma de decisiones

Capacidad de planificacion y organizacion
Otras

Conocimiento y Calidad en el Trabajo
Disciplina personal y Productividad
Orientacion a los resultados
Pensamiento y Habilidad Analitica
otras

Elaborado por: Las Autoras.

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO
123



~

UNIVERSIDAD DE CUENCA
cemse 1857

UNIVERSIDAD DE CUENCA

FORMATO DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION Y TICS

encuentra en el diccionario adjunto.

diccionario.

Estimado(a). Solicitamos de manera mas comedida a usted, que nos colabore respondiendo la siguiente encuesta de

acuerdo a las siguientes instrucciones, cuyos resultados seran utilizados para realizar nuestro tema de tesis que es un
Disefio de Gestion de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa.
1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla propuesta cuyas definiciones se

2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con los niveles descritos en el

3. Encaso de que usted crea necesario puede sugerirnos otras competencias.

AREA: Gerencia de Administracion y Tics

Compromiso

Puesto:

Observaciones 0 comentarios

1 o robzcion| A [ B | C

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

Otras

Capacidad de planificacion y organizacion

Toma de decisiones

Otras

Conocimiento y Calidad en el trabajo

Colaboracién

Comunicacion

Pensamiento y Habilidad analitica

Innovacion

Negociacion

Disciplina personal y Productividad

Orientacion a los resultados

Otras

Elaborado por: Las Autoras
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FORMATO DE LA GERENCIA DE CONTROL INTERNO

encuentra en el diccionario adjunto.

diccionario.

Estimado(a). Solicitamos de manera mas comedida a usted, que nos colabore respondiendo la siguiente encuesta de acuerdo
a las siguientes instrucciones, cuyos resultados seran utilizados para realizar nuestro tema de tesis que es un Disefio de
Gestion de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa.

1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla propuesta cuyas definiciones se

2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con los niveles descritos enel

3. Encaso de que usted crea necesario puede sugerirmos otras competencias.

AREA: Gerencia de Control Interno

Observaciones o comentarios

Puesto:
N robcion] A D
Compromiso
Ftica y Transparencia
Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

Otras

Capacidad de planificacion y organizacion

Toma de decisiones

Otras

Conocimiento y Calidad en el trabajo

Calidad y mejora continua

Pensamiento y Habilidad analitica

Disciplina personal y Productividad

Otras

Elaborado por: Las Autoras
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FORMATO DE LA GERENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

Estimado(a). Solicitamos de manera mas comedida a usted, que nos colabore respondiendo la siguiente encuesta de acuerdo a
las siguientes instrucciones, cuyos resultados seran utilizados para realizar nugstro tema de tesis que es un Disefio de
Gestion de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa.

1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla propuesta cuyas definiciones se
encuentra en el diccionario adjunto.

2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con los niveles descritos en el diccionario.
3. Encaso de que usted crea necesario puede sugeriros otras competencias.

AREA: Gerencia de Servicios Financieros

Puesto: Observaciones o comentarios
1 - chcicr] A [ B [ C [ D
Compromiso
Ftica y Transparencia
Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad
Otras

Capacidad de planificacion y organizacion
Construccion de relaciones de negocios
Toma de decisiones

Otras

Conocimiento y Calidad en el trabajo
Comunicacion

Conocimiento del mercado

Pensamiento y Habilidad analitica

Innovacion

Negociacion

Disciplina personal y Productividad
Profundidad en el conocimiento de los servicios
Otras

Elaborado por: Las Autoras
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GERENCIA DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

encuentra en el diccionario adjunto.

diccionario.

3. Encaso de que usted crea necesario puede sugerimos otras competencias.

Estimado(a). Solicitamos de manera mas comedida a usted, que nos colabore respondiendo la siguiente encuesta de

acuerdo a las siguientes instrucciones, cuyos resultados seran utilizados para realizar nuestro tema de tesis que es un
Disefio de Gestion de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa.

1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla propuesta cuyas definiciones se

2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con los niveles descritos enel

AREA: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno

Puesto:

Compromiso

Observaciones o comentarios

N .o

A

C

D

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

Otras

Capacidad de planificacion y organizacion

Desarrollo estratégico de Talento Humano

Toma de decisiones

Otras

Colaboracion

Conocimiento y Calidad en el Trabajo

Habilidades Mediaticas

Disciplina personal y Productividad

Trabajo en equipo

Otras

Elaborado por: Las Autoras
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Donde:

Competencias Cardinales

Competencias ESpecificas por Area

Competencias Especificas por puesto

ANEXO 4 MATRIZ DE ASIGANCION DE COMPETENCIAS

UNIVERSIDAD DE CUENCA
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NIVELES
GERENCIAS v AREAS |- SUBAREAS v CARGOS v COMPETENCIAS I Al B~ C~-| D-

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Gerencia Gerencia GERENTE GENERAL X

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION X

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION X

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION X

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION X

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION X

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion DIRECTOR DE PLANIFICACION

GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X
GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X
GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X
GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X
GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X
GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X
GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X
GERENCIA GENERAL Planificacion Planificacion ANALISTA DE PLANIFICACION X

Continta...
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS |~ CARGOS COMPETENCIAS 1A B - |C ~|D
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Gerencia Gerencia GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Financiero DIRECTOR FINANCIERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Contabilidad ASISTENTE DE CONTABILIDAD X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
Continua...
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS i AREAS |~ SUBAREAS | ~ CARGOS i COMPETENCIAS - |A - |B ~-|C |~ |[D
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Presupuesto ANALISTA DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO)
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO) X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Tesoreria ANALISTA DE TESORERIA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversion ANALISTA DE INVERSIONES X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversién ANALISTA DE INVERSIONES X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversion ANALISTA DE INVERSIONES X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversion ANALISTA DE INVERSIONES X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversién ANALISTA DE INVERSIONES X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversién ANALISTA DE INVERSIONES X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversion ANALISTA DE INVERSIONES X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Finanzas Inversién ANALISTA DE INVERSIONES
Continua...
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS - COMPETENCIAS - |A B - |C -

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Tecnologia DIRECTOR DE TECNOLOGIA X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Base de Datos ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE X
Desarrollo de

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE X
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS |~ SUBAREAS |~ CARGOS COMPETENCIAS - |A - |B - |C - |D
Desarrollo de
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware CERTIFICADOR DE SOFTWARE X
Desarrollo de
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware CERTIFICADOR DE SOFTWARE X
Desarrollo de
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware CERTIFICADOR DE SOFTWARE X
Desarrollo de
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware CERTIFICADOR DE SOFTWARE X
Desarrollo de
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware CERTIFICADOR DE SOFTWARE X
Desarrollo de
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware CERTIFICADOR DE SOFTWARE X
Desarrollo de
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia sofware CERTIFICADOR DE SOFTWARE X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecomy datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecomy datos RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Tecnologia Telecom y datos ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidon |Administrativo DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS | - SUBAREAS | - CARGOS COMPETENCIAS - |A B - |C - [D
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Administrativo DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Administrativo DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Administrativo DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Administrativo DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Administrativo DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Administrativo DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidon |Asesoria Legal ASESOR LEGAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Asesoria Legal ASESOR LEGAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion [Asesoria Legal ASESOR LEGAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidon |Asesoria Legal ASESOR LEGAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Asesoria Legal ASESOR LEGAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion [Asesoria Legal ASESOR LEGAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Asesoria Legal ASESOR LEGAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |{Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |{Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras RESPONSABLE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |{Compras ASISTENTE DE PAGOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras ASISTENTE DE PAGOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Compras ASISTENTE DE PAGOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Compras ASISTENTE DE PAGOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras ASISTENTE DE PAGOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Compras ASISTENTE DE PAGOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Compras ASISTENTE DE PAGOS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |{Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion {Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administraciéon |Compras ASISTENTE DE COMPRAS X
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS | - SUBAREAS | - CARGOS COMPETENCIAS - B - |C - |D
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcién RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcién RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcién RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidn |Recepcién RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcién RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcidén RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidn |Recepcién RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidon |Recepcién RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidon |Recepcién RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracidn |Recepcién RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administraciéon |Recepcién RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracion |Recepcidn RECEPCIONISTA X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion MENSAJERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion MENSAJERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion MENSAJERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion MENSAJERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion MENSAJERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion MENSAJERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Recepcion MENSAJERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento AUXILIAR DE MANTENIMIENTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento AUXILIAR DE MANTENIMIENTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administraciéon |Mantenimiento AUXILIAR DE MANTENIMIENTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento AUXILIAR DE MANTENIMIENTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento AUXILIAR DE MANTENIMIENTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento AUXILIAR DE MANTENIMIENTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento AUXILIAR DE MANTENIMIENTO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento BODEGUERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento BODEGUERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento BODEGUERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento BODEGUERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento BODEGUERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento BODEGUERO X
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS Administracién |Mantenimiento BODEGUERO X
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GERENCIAS AREAS SUBAREAS |~ CARGOS

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Seguridad Fisica DIRECTOR DE SEGURIDAD FiSICA

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Seguridad Fisica DIRECTOR DE SEGURIDAD FiSICA

GERENTE DE ADMINISTRACION YTICS  |Seguridad Seguridad Fisica DIRECTOR DE SEGURIDAD FiSICA

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Seguridad Fisica DIRECTOR DE SEGURIDAD FiSICA

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Seguridad Fisica DIRECTOR DE SEGURIDAD FiSICA

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Seguridad Fisica DIRECTOR DE SEGURIDAD FiSICA

GERENTE DE ADMINISTRACION YTICS  |Seguridad Seguridad Fisica DIRECTOR DE SEGURIDAD FiSICA

GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Seguridad Fisica ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD
GERENTE DE ADMINISTRACION YTICS ~ |Seguridad Seguridad Fisica ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD
GERENTE DE ADMINISTRACION YTICS ~ |Seguridad Seguridad Fisica ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS ~ |Seguridad Seguridad Fisica ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS ~ |Seguridad Seguridad Fisica ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS ~ |Seguridad Seguridad Fisica ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS ~ |Seguridad Seguridad Fisica ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS ~ |Seguridad Monitoreo ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREO
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS ~ |Seguridad Monitoreo ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREO
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Monitoreo ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREQ
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Monitoreo ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREQ
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Monitoreo ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREQ
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Monitoreo ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREQ
GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS  |Seguridad Monitoreo ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREQ
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE CONTROL INTERNO
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GERENCIAS

AREAS

-

SUBAREAS

-

CARGOS

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

AUDITOR INFORMATICO

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

AUDITOR INFORMATICO

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

AUDITOR INFORMATICO

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

AUDITOR INFORMATICO

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

AUDITOR INFORMATICO

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

AUDITOR INFORMATICO

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

AUDITOR INFORMATICO

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

ANALISTA DE AUDITORIA

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

ANALISTA DE AUDITORIA

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

ANALISTA DE AUDITORIA

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

ANALISTA DE AUDITORIA

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

ANALISTA DE AUDITORIA

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

ANALISTA DE AUDITORIA

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Auditoria

Auditoria Interna

ANALISTA DE AUDITORIA

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD

GERENTE DE CONTROL INTERNO

Calidad

Control de calidad

ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS - SUBAREAS |~ CARGOS COMPETENCIAS - |A ~|C ~|D
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO) X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO) X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO) X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO) X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO) X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO) X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO) X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO)
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencidn ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencién ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencién ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencién ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencién ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencién ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencién ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Cumplimiento |Prevencién ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnoldgico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnoldgico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnoldgico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnoldgico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnoldgico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |DIRECTOR DE RIESGOS X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO X
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO
GERENTE DE CONTROL INTERNO Riesgo Riesgo Tecnolégico |ANALISTA DE RIESGO
Continua...
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Siguiente...

UNIVERSIDAD DE CUENCA

NIVELES

COMPETENCIAS

GERENCIAS AREAS SUBAREAS -~ CARGOS
Seguridad Seguridad de Ia DIRECTOR DE SEGURIDAD DE L,’A INFORMACION (OFICIAL DE
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion SEGURIDAD DE LA INFORMACION)
Seguridad Seguridad de la DIRECTOR DE SEGURIDAD DE L,IA INFORMACION (OFICIAL DE
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacidén SEGURIDAD DE LA INFORMACION)
Seguridad Seguridad de la DIRECTOR DE SEGURIDAD DE L,IA INFORMACION (OFICIAL DE
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion SEGURIDAD DE LA INFORMACION)
Seguridad Seguridad de la DIRECTOR DE SEGURIDAD DE L,,A INFORMACION (OFICIAL DE
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion SEGURIDAD DE LA INFORMACION)
Seguridad Seguridad de la DIRECTOR DE SEGURIDAD DE L,IA INFORMACION (OFICIAL DE
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacidén SEGURIDAD DE LA INFORMACION)
Seguridad Seguridad de la DIRECTOR DE SEGURIDAD DE L,’A INFORMACION (OFICIAL DE
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion SEGURIDAD DE LA INFORMACION)
Seguridad Seguridad de la DIRECTOR DE SEGURIDAD DE L,,A INFORMACION (OFICIAL DE
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacién SEGURIDAD DE LA INFORMACION)
Seguridad Seguridad de la )
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION
Seguridad Seguridad de Ia ]
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION
Seguridad Seguridad de Ia ]
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacién ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION
Seguridad Seguridad de la )
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION
Seguridad Seguridad de la ]
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION
Seguridad Seguridad de la ]
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION
Seguridad Seguridad de Ia )
GERENTE DE CONTROL INTERNO informacion ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Gerencia Gerencia GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS COMPETENCIAS C - |D
Servicios . L,
i . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros DIRECTOR DE ZONA
servicios Direccién DIRECTOR DE ZONA
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros
servicios Direccién DIRECTOR DE ZONA
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros
Servicios . .
i . Direccion DIRECTOR DE ZONA
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros
servicios Direccién DIRECTOR DE ZONA
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros
servicios Direccién DIRECTOR DE ZONA
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros
Servicios . L.
) . Direccién DIRECTOR DE ZONA
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros
Servicios . L.
i . Direccion DIRECTOR DE ZONA
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros
Servicios . L.
i . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios . ..
i . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios . ..
i . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios . ..
i . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios . ..
i . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios . .
. . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios . L.
. . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios . .
. . Direccion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros RESPONSABLE DE OFICINA
Servicios L,
i . Operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros GESTOR OPERATIVO X
Servicios L,
: . Operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros GESTOR OPERATIVO X
Servicios L.
: . Operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros GESTOR OPERATIVO X
Servicios L.
: . Operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros GESTOR OPERATIVO X
Servicios Oberacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros P GESTOR OPERATIVO X
Servicios Operacién
i
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros P GESTOR OPERATIVO X
Servicios L,
Operacioén

GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS

Financieros

GESTOR OPERATIVO
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS COMPETENCIAS A B C D
Servicios .
. i Captacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES X
Servicios .
. i Captacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES X
Servicios .
. . Captacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES X
Servicios .
. X Captacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES X
Servicios .
. X Captacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES X
Servicios .
. . Captacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES X
Servicios .
. . Captacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES X
Servicios .
. . Captacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CAPTACIONES cios [x
Servicios .
. . Crédito B
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios .
. i Crédito .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios .
. i Crédito .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios .
. . Crédito .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios .
. i Crédito .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios Crédito
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios Crédito
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios Crédito
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO X
Servicios Crédito
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros OFICIAL DE CREDITO cios [x
Servicios Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS X
Servicios Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS X
Servicios Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS X
Servicios . .
. . Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS X
Servicios . .
. . Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS X
Servicios . .
. . Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS X
Continta...
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS COMPETENCIAS A B C D
Servicios .. .
. . Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros ASISTENTE DE SERVICIOS cios |[x
Servicios .. .
. . Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros CAJERO X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente CAJERO
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros BACKUP X
Servicios . .
. . Servicio al cliente BACKUP
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. ) Servicio al cliente BACKUP
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. . Servicio al cliente BACKUP
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
Servicios .. .
. ) Servicio al cliente BACKUP
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros X
servicios Servicio al client BACKUP
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS  |Financieros ervicio atcliente X
Servicios
icio al client BACKUP
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS  |Financieros | crVicio al cliente v X
Servicios
icio al client BACKUP
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS  |Financieros | crVicio al cliente v X
Continua. ..
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS - AREAS |~ SUBAREAS |~ CARGOS - COMPETENCIAS - |A - |B - |C -~ |D -
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
Servicios Educacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Financieros Cooperativista EDUCADOR COOPERATIVO X
servicios Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos DIRECTOR DE SERVICIOS COOPERATIVOS
Servicios . L
. Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos DIRECTOR DE SERVICIOS COOPERATIVOS
Servicios L, .
. Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos DIRECTOR DE SERVICIOS COOPERATIVOS
Servicios ., ..
. Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos DIRECTOR DE SERVICIOS COOPERATIVOS
Servicios ., .
. Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos DIRECTOR DE SERVICIOS COOPERATIVOS
Servicios L, ..
. Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos DIRECTOR DE SERVICIOS COOPERATIVOS
Servicios . . .
. Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos DIRECTOR DE SERVICIOS COOPERATIVOS
Servicios L, .
. Gestidn de servicios .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios ., .
. Gestidn de servicios .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios . . .
. Gestidn de servicios .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios L, .
. Gestidn de servicios ,
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS
Servicios Gestidn de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS
Servicios L, ..
. Gestidn de servicios .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE GESTION DE SERVICIOS

Continua...
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Siguiente...
NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS COMPETENCIAS A B |C D
Servicios ., "
) Gestidn de servicios .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios ., "
) Gestion de servicios .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios ., .
) Gestion de servicios ,
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS X
servicios Gestion de servicios
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios ., "
) Gestion de servicios ,
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios . "
) Gestidn de servicios ,
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios ., "
) Gestidn de servicios .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS X
Servicios ., .
) Gestion de servicios , .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE GESTION DE SERVICIOS cios |X
Servicios L
. Investigacion ,
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Servicios .,
) Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Servicios .,
) Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Servicios C s
) Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Servicios Dy
) Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Servicios C
. Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Servicios L
. Investigacion ,
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Servicios .,
) Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE INVESTIGACION Y DESARROLLO X
Continua...
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Servicios . L.
. Investigacion -
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO X
Servicios . .,
R Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO X
Servicios . .,
. Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO X
Servicios . ..
. Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO X
Servicios . .
. Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO X
Servicios . .
. Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO X
Servicios . ..
. Investigacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO X
Servicios . .
. Investigacion . .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE INVESTIGACION Y DESAROLLO cios |x
Servicios .
i Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios .
i Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios .
i Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios .
. Proceso y operaciéon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios .,
i Proceso y operaciéon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios .,
i Proceso y operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios .,
i Proceso y operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop : RESPONSABLE DE PROCESOS Y OPERACIONES X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop : ANALISTA DE PROCESOS X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos vop ANALISTA DE PROCESOS X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ANALISTA DE PROCESOS X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ANALISTA DE PROCESOS X
Servicios .
i Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE PROCESOS X
Servicios .
i Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE PROCESOS X
Servicios L.
. Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE PROCESOS X
Servicios .
. Proceso y operaciéon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ANALISTA DE PROCESOS X
Continua...
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Servicios .
. Proceso y operacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE OPERACIONES X
Servicios .
. Proceso y operacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE OPERACIONES X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ASISTENTE DE OPERACIONES X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ASISTENTE DE OPERACIONES X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ASISTENTE DE OPERACIONES X
Servicios L,
. Proceso y operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE OPERACIONES X
Servicios .,
. Proceso y operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE OPERACIONES
Servicios .,
. Proceso y operacidon .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROMOCION X
Servicios L,
. Proceso y operacidon .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROMOCION X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop RESPONSABLE DE PROMOCION X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop RESPONSABLE DE PROMOCION X
Servicios L,
. Proceso y operacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROMOCION X
Servicios .,
. Proceso y operacion .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROMOCION X
Servicios .,
. Proceso y operacidon .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROMOCION X
Servicios L,
. Proceso y operacidon .
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos RESPONSABLE DE PROMOCION
Servicios L,
. Proceso y operacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yoep ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Servicios Proceso y operaciéon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Servicios .,
. Proceso y operacion
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Servicios .,
. Proceso y operacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Servicios .
. Proceso y operacidon
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Servicios Proceso y operacién
GERENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS Cooperativos yop ASISTENTE DE CENTRO LLAMADAS X
Continta...
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GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Gerencia Gerencia GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

DIRECTOR DE APOYO AL GOBIERNO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION
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GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Administrativa

Apoyo Cooperativo

AUXILIAR DE APOYO OPERATIVO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

DIRECTOR DE EDUCOOPE

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Capacitacion

ANALISTA EN CAPACITACION A DELEGADOS Y SOCIOS
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Coordinacién Capacitacién
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista P ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES X
Coordinacién Capacitacién
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista P ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES X
Coordinacién C itacion
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Cooperativista | P o€ ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES x
Coordinacién Capacitacién
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista P ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES X
Coordinacién Capacitacién
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista P ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES X
Coordinacién Capacitacién
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista P ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES X
Coordinacién Capacitacién
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista P ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES X
Coordinacién Capacitacién
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista P ANALISTA EN CAPACITACION Y FORMACION A COLABORADORES X
Coordinacién L
L Capacitaciéon
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista ASISTENTE DE EDUCOOPE X
Coordinacién L
. Capacitacion ASISTENTE DE EDUCOOPE
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién L,
. Capacitacion ASISTENTE DE EDUCOOPE
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién
C itacié ASISTENTE DE EDUCOOPE
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Cooperativista | - Pacracion x
Coordinacién L
. Capacitacion ASISTENTE DE EDUCOOPE
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién L
. Capacitacion ASISTENTE DE EDUCOOPE
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién L,
. Capacitacion ASISTENTE DE EDUCOOPE
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién
C itacid ASISTENTE DE EDUCOOPE
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Cooperativista | P ocion x
Coordinacién . . S
. Comunicaciéon ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién . . )
. Comunicacidén ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién . » p
. Comunicacion ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacidon )
C i i6 ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Cooperativista | _ o cacton x
Coordinacién . . <
. Comunicaciéon ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién . . )
. Comunicacidén ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacién . » )
. Comunicacioén ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Coordinacidon )
Comunicaciéon ANALISTA DE COMUNICACION
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Cooperativista X
Continta...
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GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Comunicaciéon

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Comunicacién

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacién

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacién

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacion

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Comunicaciéon

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicaciéon

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacién

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacion

ANALISTA EN

DISENO AUDIOVISUAL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacion

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicaciéon

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacién

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacién

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacion

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacion

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacion
Cooperativista

Comunicaciéon

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Coordinacién
Cooperativista

Comunicacién

ANALISTA EN

DISENO GRAFICO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Administraciéon de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Administracion de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Administracién de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Administraciéon de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracion
de talento
Humano

Administracion de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Administraciéon de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Administracién de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Administracién de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administraciéon
de talento
Humano

Administracion de

personal

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO
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NIVELES

GERENCIAS

AREAS

SUBAREAS

CARGOS

COMPETENCIAS

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Compensaciéon

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

B C

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Compensacién

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Compensaciéon

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Compensacién

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracidon
de talento
Humano

Compensaciéon

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Compensacién

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Compensacion

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Compensacién

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracidén
de talento
Humano

Compensacion

ANALISTA DE COMPENSACION Y CONTROL

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracidon
de talento
Humano

Seleccién

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracidon
de talento
Humano

Selecciéon

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracidon
de talento
Humano

Seleccién

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Selecciéon

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Seleccién

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Seleccién

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Seleccién

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO

Administracién
de talento
Humano

Seleccién

ANALISTA DE SELECCION Y DESARROLLO
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NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS COMPETENCIAS B C

Administracién ANALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (TECNICO DE
de talento Seguridad y salud SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL)

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administracion ANALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (TECNICO DE
de talento Seguridad y salud SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL)

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administraciéon ANALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (TECNICO DE
de talento Seguridad y salud SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL)

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administraciéon ANALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (TECNICO DE
de talento Seguridad y salud SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL)

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administraciéon ANALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (TECNICO DE
de talento Seguridad y salud SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL)

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administracion ANALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (TECNICO DE
de talento Seguridad y salud SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL)

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administracion ANALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (TECNICO DE
de talento Seguridad y salud SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL)

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administracién
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano MEDICO X
Administraciéon
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano MEDICO X
Administracion
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano MEDICO X
Administracion
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano MEDICO X
Administracion
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano MEDICO X
Administraciéon
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano MEDICO X
Administracion
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano MEDICO X
Administracion
de talento Seguridad y salud

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano ENFERMERA X
Administracion
de talento Seguridad y salud ENFERMERA

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X
Administracién
de talento Seguridad y salud ENFERMERA

GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano X

Continta...
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NIVELES
GERENCIAS AREAS SUBAREAS CARGOS COMPETENCIAS A B C

Administracion
de talento Seguridad y salud ENFERMERA
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Humano

Administracion
de talento Seguridad y salud ENFERMERA
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano

Administracion
de talento Seguridad y salud ENFERMERA
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Humano

Administracion
de talento Seguridad y salud ENFERMERA
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano

Administracion
de talento Seguridad y salud ENFERMERA
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Humano

Administracion
de talento Seguridad y salud
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano TRABAJADOR SOCIAL

Administracion
de talento Seguridad y salud
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Humano TRABAJADOR SOCIAL

Administracion
de talento Seguridad y salud
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano TRABAJADOR SOCIAL

Administracion
de talento Seguridad y salud
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano TRABAJADOR SOCIAL

Administracion
de talento Seguridad y salud
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  {Humano TRABAJADOR SOCIAL

Administracion
de talento Seguridad y salud
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO Humano TRABAJADOR SOCIAL

Administracion
de talento Seguridad y salud
GERENTE DE TALENTO HUMANO Y APOYO AL GOBIERNO  |Humano TRABAJADOR SOCIAL

Elaborado por: Las autoras
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ANEXO 5 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS CARDINALES

Define la vision, mision valores y estrategias de la Cooperativa y genera en todos sus

. . - A ~ - : .
Sentir como propios los objetivos de la compaferos la capacidad de sentirlos como propios.
Cooperativa. Apoyar e instrumentar B Cumple con los lineamientos fijados en la vision, mision, valores y estrategias de la Cooperativa
. decisiones comprometido por completo con ig 4
Compromiso _p ¢ p p i enrelacién con el area a su cargo.
el logro de objetivos comunes. Prevenir y cle | los [i iontos fiiad lacid | tividad
superar obstaculos que interfieren con el umple con los lineamientos fijados en relacidn con las actividades a su cargo.
logro de los objetivos de la Cooperativa. D |Cumple con los lineamientos fijados para su puesto de trabajo y se toma los objetivos de la
cooperativa como propios.
A Establece los parametros de trabajo para si mismo, basado en el respesto, principios y bajo la
politicas de la Cooperativas.
La etica se fundamenta en los valores g |Dirige el area a su cargo y actlla con respeto, principios, valores morales bajo las politicas de la
. . morales, las buenas costumbres racticas Cooperativa
Etica y Transparencia . y p . L - ——— - —
profesionles y el respeto de las politicas de cC Conduce a su grupo y los orientar a actuar de con respeto, principios morales, Yy bajo las politicas
la Cooperativa. de la Cooperativa
D Actda con respecto, principios, valores morales y bajo las politicas de la Cooperativa
Capacidad para comportarse de acuerdo con | a Promueve e inculca fentr_e _sus compaferos y lo d,emas colaboradores de la Cooperativa el respeto
los valores morales, la buenas costumbres y gor, los valores y la JIUSt'(;:'a ene tlratt)o a (Ijos demas = 5 = T
- - uia sus acciones y las de sus colaboradores crear realaciones de confianza con respeto de las
practicas profesionales, y para actuar con | B tumb esy de la i P
- - - - costumbres vy principios de la Cooperativa
Integridad seguridad y congruencia entre el decir y el = - - -
9 9 Y ar ) Y Guia sus acciones y crea relaciones de confianza con respeto de las costumbres fomentando entre sus
hacer y construir relaciones duraderas C ~ . .
b d . h companeros de trabajo hacer 1o mismo
asadas en un comportamiento honesto y D |Actia respetando sus valores y las practicas profesionales consecuente con lo que dice y lo que exige
Veraz la Cooperativa
A Fomenta y cumple con las actividades y objetivos de la Cooperativa a su genera un buen ambiente de
Capacidad de comprometerse y actuar de trabajo
forma correcta y de mantener un balance B Impulsa y cumple con las activiades y objetivos asignados a su area y su promueve un buen ambiente
_— entre las obligaciones personales de trabajo
Responsabilidad fesional 9 pl I d ): ! — - -
protesionales, promover el logro de 10s Alcanza con sus colaboradores los objetivos de su sector y a su mantienen un adecuado clima de
objetivos corporativos y un adecuado c trabajo
ambiente laboral. —
D |Cumple con las tareas a su cargo y alcanza los objetivos laborales
. ] A [Crea y mantiene un buena relacacién con lo socios a su vez les brinda soluciones a largo plazo
Capacidad de ayudar , servir, comprender y S ¥ Y 2 de inf — brol ades do 1 - 3 o1
. . . romueve y realiza la budsqueda de informacion sobre las necesidades de los socios, adecuando los
Orientacion al Socio satisfacer las necesidades de los socios vy | B L. é’ ibl q Iq C fi imient ’
rvici i ni rativ r rimientos.
Confianza y de todos aquellos que cooperen en la € C 9s disSpo €s ? a -ooperaliva _a SUS_ e_q}Je entos -
relacién cooperativa -socio tanto como 10s C |Mantiene una buena actitud y una total disponibilidad con los socios.
asociados a la prestacion de servicios. D Mantiene una comunicacion abierta con el socio para poder brindarle soluciones a su vez conocer su

nivel de satisfaccion.

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO

Continua. ..

153



7

UNIVERSIDAD DE CUENCA
cescle 18867

Siguiente...

UNIVERSIDAD DE CUENCA

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de planificaciony
organizacion

A

Prevé en situacidnes o problemas puntos criticos asi mismo establce mecanismos de control y
coordinacion, verificanfo datos y informacion.

Capacidad de determinar eficazmente las
metas y prioridades de su B
tarea/area/proyecto

Administra simultineamente diversos proyectos complejos, estableciendo mecanismos de
coordinacién y control de la informacidn del desarrollo de los mismos .

estipulando la accidn, los plazos y los
recursos requeridos. C

Establece objetivos, plazos y prioridades para la realizacidn de las tareas, verificando la eficacia
del trabajo y de la informacién para verificar que se hayan ejecutado de la amnera correcta.

Organiza el trabajo y administra adecuadamente los tiempos.

Construccion de relaciones de

Fomenta una buena relacidn entre el socio y la Cooperativa,
negocio conjuntos a corto y largo plazo.

realiza analisis para asumir riesgos de

Habilidad de involucrarse en las
necesidades del o de los socios para B
ofrecerles soluciones a sus problemas

Se involucra en la toma de decisiones del socio y lo anima a confrontar situaciones dificiles.

Desarrollo Estratégico de
Talento Humano

Capacidad para analizar y evaluar el

negocios actuales y/o futuros con una perspectiva de i . . .
largo plazo. C |Resuelve eficazmente la mayor parte de los problemas o exigencias expuestas por los socios.
D Busca informacioén sobre las necesidades de los socios y los coteja con los servicios disponibles
en la Cooperativa .
Realiza proyecciones de necesidades de Talento Humano en distintas posiciones y asu vez el
A |promueve el desarrollo de los colaboradores para poder cubrir los mismos con una proyeccion a

largo plazo

desempeno actual y potencial de los
colaboradores y definir e implementar B

Utiliza técnicas y herramientas para el desarrollo de los calaboradores en funcidén de la estrategia de
la Cooperativa

acciones de desarrollo para las personas y
equipos en el marco de las estrategias de la | C

Aplica y define herramientas y acciones para el desarrollo de las competencias criticas de los
colaboradores

Cooperativa.

Evalla a su equipo de trabajo y su porpone
colaboradoreslo.

y desarrolla acciones para el desarrollo de sus

Habilidad para orientar , motivar, inspirar | A

Orienta a su equipo en una sola direccidon, cumple con sus activadades y cumplimiento de los
objetivos de la Cooperativa

confianza en las acciones de los
colaboradores en una direccion determinada,

El equipo lo percibe como lider, fija tareas y objetivos y los evalla brindando retroalimentacion a

Toma de Decisiones

Capacidad para analizar diferentes opciones

Liderazgo fijando objetivos y dando seguimiento a los ® |todo su equipo
mismos, asegurando competitividad y Fija objetivos que el grupo acepta y realiza el seguimiento
efectividad a largo plazo. D |No es percibido como lider por su equipo, presenta dificultades para fijar objetivos a pesar de
ponerlos en marcha
A Genera opciones multiples frente a una situacion a resolver, y especialmente ante situaciones criticas

o sensibles para la Cooperaativa.

considerando las circunstancias existentes,
los recursos disponibles y suimpactoenla | B
Cooperativa para luego seleccionar la

Establece las mejores opciones desde diferentes puntos de vista para la seleccidn de la mejor
opcion en funcioén de los objetivos estratégicos de la Cooperativa.

alternativa mas adecuada, con el fin de
lograr el mejor resultado en funcion de los

Ejecuta y supervisa las opciones elegidas en funcién de los objetivos de la Cooperativa

objetivos organizacionales.

Genera mas de una opcion frente a cada situacién a resolver
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR PUESTOS DE TRABAJO

Conocimiento y Calidad en el
Trabajo

Capacidad para poseer, mantener
actualizados y demostrar todos aquellos
conocimientos y/o experiencias especificas
que se requieran para el ejercicio de la
funcién a cargo.

A

Entiende y pone en practica todos sus conocimientos y experiencias en relacion a su especialidad y
funcion aun en los aspectos mas complejos.

Pone en practica todos sus conocimientos en relacidn a su especialidad y con los temas a su cargo.

Conoce adecuadamente todos los temas relacionados con su especialidad como para cumplir su
funcion.

O O |@

Comparte con otros sus conocimientos y experiencias para realizar las tareas a su cargo.

Capacidad para satisfacer a los socios y
aumentar dicha satisfaccion a través de la

>

Genera y promueve métodos de trabajo cooperativistas que permitan optimizar los recursos
disponibles en relacidn con las actividades bajo su responsabilidad.

Brindar y disefia métodos de trabajo para su area que permitan optimizar los recursos disponibles

Calidad y Mejora Continua mejora de su desempefio ,optimizando los en la relacion con las actividades bajo su responsabilidad.
recursos disponibles y agregando valor a la C Optimiza los recursos disponibles y genera valor a través de soluciones originales o diferentes en
Cooperativa. relacion con las tareas a cargo
D |Propone acciones con el propésito de optimizar los recursos disponibles
. . ., A |Cumple con las tareas a su cargo y alcanza los objetivos laborales
Capacidad de trabajar en colaboracién - . X X
) ] B |Alienta al buen desarrollo de de la activiades por medio de sus actitudes
., dentro de su areay con otras areas de la . - - - .
Colaboracion i i Comprende la necesidad de que todos colaboren ya sea integrantes de la misma area o de las demas;
Cooperativa u organismos externos conlos | C i ., . i
. para la mejor consecucion de los objetivos generales de la Cooperativa.
gue deba interactuar. - - - . - -
D |Poca predisposicion para realizar todo aquello que no esté dentro de sus obligaciones especificas.
A | Disefa herramientas y metodologias para preparar la mejor estrategia de comunicacion.
Capacidad de escuchar al otro y comprender - - - - —
L p . i Y P i En su area es recnocido por ser un interlocutor confiable y por su habilidad para comprender
Comunicacion la dindmica de grupos y el diseio efectivode| B | . . ) . .
. . . diferentes situaciones y manejar reuniones.
reuniones y comunicar por escrito con ) ) ) ) i
claridad C |Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas tanto en forma oral como escrita.
D |En ocasiones sus respuestas orales o escritas no son bien interpretadas.
Capacidad de comprender las necesidades | a Elabora y propone proyectos alineados con los objetivos estratégicos, realiza correctos analisis de
de los socios y futuros socios, asi también fortalezas y debilidades, reconoce las potenciales amenazas del mercado en el que actua.
_— rever las tendencias, las - - - . - - .
Conocimiento del mercado i P . Toma decisiones estratégicas y define objetivos para la cual genera planes de accion y seguimiento
diferentes oportunidades del mercado, las | B
A gue apunten a lograrlos.
amenazas de la competencia , y los puntos _ — - -
fuertes y débiles de la Cooperativa. C |Comprende la estrategia, objetivos y la cultura de la Cooperativa como los de Socios.
D |Comprende las necesidades de los socios.
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Pensamiento y Habilidad
analitica

Capacidad para realizar un analisis légico e
identificar los problemas, reconocer la
informacion significativa, buscar y coordinar
los datos relevantes.

Realiza analisis l0gicos, identifica problemas y los analiza, organiza y presenta datos financieros y
estadisticos, y establece conexiones relevantes entre datos numéricos.

Analiza informacion e identifica problemas coordinando datos relevantes y estableciendo
conexiones entre los mismo.

Realiza analisis e identifica problemas coordinando datos relevantes, organiza y presentar datos
nUMéricos.

Tiene escasa capacidad para el analisis y para identificar problemas y coordinar los datos
relevantes.

Habilidades Mediaticas

Capacidad para comunicarse através de los
medios de comunicacion con efectividad y
eficacia. Implica actuar con desenvoltura

frente a los medios en general, en
conferencias de prensa, reuniones con sus
pares o superios, o con la comunidad y en la
grabacion de videos, teleconferencias y
cualquier otro medio de comunicacion.

Se comunica con claridad y precision en cualquier circunstancia, aun en situaciones dificiles. La
imagen de la Cooperativa esta por encima de sus intereses personales.

Comunica exactamente 1o que se espera en pos de los intereses de la Cooperativa.

Se comunica adecuadamente, en circunstancias diversas y dificiles.

El nerviosismo frente a los medios o auditorios no habituales, no le permite manejar adecuadamente
las exposiciones puablicas.

Capacidad de idear soluciones nuevas y
diferentes para resolver problemas o

Presenta una solucion novedosa y original, a la medida de los requerimientos de las actividades que
realiza la Cooperativa

Presenta soluciones a problemas o situaciones que se dan en el desarrollo de las actividades de la
Cooperativa.

centrandose en el problema y no en la
persona.

Innovacion i : : i . . . . . — ——
situaciones requeridas por el propio puesto, Aplica o recomienda soluciones para resolver problemas o situaciones utilizando su experiencia en
la organizacidn, los socios. otras similares.
Aplicao recomienda respuesta estandar que el mercado u otros utilizarian para resolver problemas o
situaciones similares a los presentados en su area.
Es reconocido por su habilidad para llegar a acuerdos satisfactorios tanto como para el socio y el
Habilidad bient .. beneficio de la Cooperativa
abilidad para crear un amoiente propicio Llega a acuerdos satisfactorios en el mayor niimero de negociaciones a su cargo en concordancia con
para la colaboracion y lograr compromisos los obijetivos de la Cooperativa
Negociacion duraderos que fortalezcan la relacion

Realiza acuerdos satisfactorios para la Cooperativa , pero no siempre considera el interés de los
Socios.

Tiene en cuenta los objetivos de la la Cooperativa y logra acuerdos satisfactorios centrando la
negociacion en las personas que la realizan.
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Disciplina personal y
Productividad

Apoyar e instrumentar decisiones por

completo con el logro de objetivos comunes.

Ser justo y compasivo aun en la toma de
decisiones en situaciones dificiles. Prevenir
y superar obstaculos que interfieren con el
logro de los objetivos de la Cooperativa.

Apoya e instrumenta todas las directivas que recibe en beneficio de la Cooperativa y de los
objetivos comunes.

Apoya e instrumenta las directivas recibidas y establece objetivos que superan el promedio y los
cumple casi siempre

Instrumenta adecuadamente las directivas recibidas, fija objetivos de alto rendimiento para el grupo
que en raras ocasiones €l mismo alcanza.

Raramente demuestra algun apoyo a las directivas recibidas. No siempre cumple con los objetivos
establecidos.

Orientacién a los resultados

Es la tendencia al logro de resultados,
fijando metas desafiantes por encima de los
estdndares,mejorando y manteniendo altos
niveles de rendimiento, en el marco de las
estrategias de la organizacion.

Trabaja para conseguir los objetivos planteados contribuyendo con otras areas en el alineamiento de
sus objetivos definidos por la Cooperativa en todos sus ambitos.

Compromete a su equipo en el logro de los objetivos, considerando los beneficios de la
Cooperativa.

Fija objetivos para su area en concordancia con los objetivos estratégicos de la Cooperativa.

Trabaja para alcanzar los estandares definidos por los niveles superiores, en los tiempos previstos y
con los recursos que se le asignan.

Profundidad en el conocimiento
de los Servicios

Es la capacidad de conocer a fondo los
servicios y evaluar la factibilidad y
viabilidad de su adaptacion a los
requerimientos y necesidades de los socios.

Conoce todos los servicios que presta la Cooperativa que al ser consultado es capaz de ofrecerlos
sin ningun limite para satisfacer a las necesidades de los Socios

Realiza mediciones de prestaciones de los servicios. Conoce profundamente a la competencia y las
ventajas/desventajas competitivas de sus servicios.

Investiga y se mantiene informado sobre los servicios actuales, obteniendo ventajas con los
beneficios que cada uno de ellos ofrece.

Conoce los servicios utilizados habitualmente.

Trabajo en Equipo

Implica la capacidad de colaborar y
cooperar con los demas, de formar parte de
un grupo y de trabajar juntos y participar
activamente en la persecucidén de una meta
comun subordinando los intereses
personales a los objetivos del equipo.

Expresa satisfaccion personal con los éxitos de sus pares y subordinados.

Crea un buen clima de trabajo, e interviene desligando situaciones de conflicto centrandose en el
logro de los fines compartidos.

Se compromete en la bdsqueda de logros compartidos

Prioriza los objetivos personales por encima de los del equipo y tiene dificultades para involucrarse
en la tarea grupal.

Elaborado por : Las Autoras

Adaptado: Martha Alles 2005
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ANEXO 6 DICCIONARIO DE COMPORTAMIENTOS

COMPETENCIAS SIGNIFICADO NIVEL COMPORTAMIENTOS
COMPORTAMIENTOS CARDINALES
Difine en objetivos claros la vision de la organizacion, identificandose y tomandolos como propios, a partir de
lo cual se transforma en su paladin.
Apoya e instrumenta las decisiones organizacionales comprometido con el logro del objetivo de la
Cooperativa y la busqueda constante del mejoramiento de la calidad y la eficiencia
Trasmita a pares y supervisados los objetivos y los motiva y hace participes para generar compromiso e
A lidentificacion.
Se ocupa personalmente de que la organizacion reconozca el esfuerzo de sus colaboradores, a fin de mantener
la motivacién y el compromiso del grupo.
Disefa e instrumenta herramientas de seguimiento y control de las acciones planeadas, a fin de controlar la
marcha de sus procesos en post del logro de los objetivos propuestos
Asume como propios los objetivos de la organizacion, sintiéndose totalmente identificado con ellos, la cual es
su guia para la accién y la toma de decisiones en cada situacion.
Se siente orgulloso de ser parte de la organizacion y actla consecuentemente.
B Cumple con sus compromisos personales y profesionales.
Sentir como propios los Se esfuerza por generar la adhesion y el compromiso de su equipo de trabajo, a través de la instrumentacion de
objetivos de la Cooperativa. mecanismos de intercambio de informacion escuchando y respetando las ideas de sus colaboradores.
_A_poyar & Instrumentar Apoya e instrumenta las decisiones dentro de su equipo de trabajo y superiores con miras a logro de los
decisiones comprometido por objetivos planteados
COMPROMISO completo con el logro de - — —
o . Comprende y asume como propios los objetivos de la organizacion.
objetivos comunes. Prevenir y
superar obstaculos que
interfieren con el logro de los Genera informacion para el control de la gestion, y busca feedback para chekear su nivel de desempefio.
objetivos de la Cooperativa.
. Nunca se compromete a realizar algo que no puede cumplir.
Se mantiene motivado y motiva a sus compafieros, para guiar su accionar segun los objetivos pautados.
Tiene un buen nivel de desempefio y alcanza siempre los objetivos que se les pautan, esforzandose para
mejorar continuamente y por participar y aportar ideas y soluciones superadoras.
Comprende y se compromete con los objetivos que se les pauta,y trabaja para el logro de los mismos.
Escucha opiniones sobre su desempefio, y corrige su accionar si es necesario con el fin de lograr lo que se
espera de él y de satisfacer a sus superiores.
b Tiene un buen nivel de desempefio y de cumplimiento de las pautas formales de la organizacion
Se identifica con el grupo al cual pertenece y se siente parte y responsable por el logro de los resultados que
se esperan de ellos.
Usualmente cumple con lo que promete.
Estructura la vision y mision organizacionales sobre la base de valores morales y transparencia.
Establece un marco de trabajo que respeta tanto las politicas de la organizacién como los valores morales, las
buenas costumbres y las buenas practicas profesionales.
Es modelo en el mercado y en su organizaciéon y se lo reconoce por ser fiel a sus principios tanto en lo laboral
como en otros anbitos de su vida.
Prioriza valores y buenas costumbres, atn por sobre intereses propios o de la organizacion.
Guia sus decisiones y acciones, tanto las que realiza personalmente como las de su equipo, sobre la base de
sus valores morales.
Respeta y hace respetar a sus colaboradores las pautas de trabajo establecidas por la organizacion, orientadas
a desempeniarse en base a las buenas practicas profesionales.
B - - - -
Orienta a su gente cuando estas se encuentran en situaciones en las que sus intereses y sus valores son
inconsistentes o contradictorios.
La ética se fundamenta en los Hace aportes y prevee ideas para mejorar el accionar de la cooperativa y adecuarlos a los valores y principios
- valores morales, las buenas
ETICA Y costumbres y practicas comimes.
TRANSPARENCIA - Guia sus acciones por sus valores morales, orienta y motiva a sus comparfieros a actuar de la misma manera
profesionles y respetar las
politicas Cooperativista.
Busca consejo y asistencia cuando se encuentra en situaciones en los que sus valores y principios chocan con
las exigencias laborales.
C — - - ——
Se desempenfa respetando las pautas de trabajo de la cooperativa, las buenas costumbras valores y principios
morales velando por su cumplimiento y de la gente que la rodea.
Se siente seguro con respecto a sus acciones y decisiones, y puede dar cuenta de los principios que guian su
accion.
Actla de acuerdo con los valores y principios morales
Es confiable y sus principios son solidos.
D

Si la situacioén lo requiere, es capaz de dar cuenta de los valores que guian su accién

respeta las pautas de accion que le impone la organizacion.
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INTEGRIDAD

Capacidad para comportarse de
acuerdo con los valores
morales, la buenas costumbres
y practicas profesionales, y
para actuar con seguridad y
congruencia entre el decir y el
hacer y construir relaciones
duraderas basadas en un
comportamiento honesto y
veréaz

Dirige ambientes de trabajo en los que se guia por principios y valores.

Sus acciones son congruentes con sus dichos

Orienta su vida y su propio trabajo segun sus valores

Genera y promueve equipos de trabajo orientado por valores.

Estable relaciones laborales o negociaciones sobre la base de sus principios y y del respeto.

Supervisa el trabajo de su equipo de acuerdo con los objetivos, ideas y expectativas que previamente les ha
expuesta.

Cuando se equivoca admite sus errores y actua en consecuencia.

Sigue sus reglas que se ajustan a su criterio y no obedece aquelas que no lo hacen

Expresa clara y arbitrariamente lo que piensa y siente de manera positiva trantando de acercar posiciones y de
no generar rechazo.

Promueve acciones integras entre sus comparieros.

Establece relaciones laborales basadas en el respeto y la equidad tanto para la distribucion de trabajo como
para la evaluacion y la retribucion.

Induce a otros a actuar de acuerdo con valores y creencias.

Maneja sus recursos y relaciones con honradez y confiabilidad.

Es honesto en sus vinculos con los demas expresa lo que siente, trata de no generar falsas expectativas, y
cumple con lo que promete.

Es habierto y honesto en las relaciones laborales,

Genera vinculos de confianza en su ambito mas cercano y cotidiano de trabajo.

Expresa claramente lo que piensa, sin ser ofensivo u oposionista.

En situaciones complejas, deriva la resolucién a su superior.

reconoce sus errores o sentimientos negativos.

ORIENTACION AL
SOCIO Y
CONFIANZA

Capacidad de ayudar , servir,
comprender y satisfacer las
necesidades de los socios y de
todos aquellos que cooperen en
la relacién cooperativa -socio
tanto como los asociados a la
prestacion de servicios.

El cuidado del cliente forma parte siempre de su estrategia de empresa: es una conviccidén que promueve
atraves de su constante ejemplo

Prioriza la relacion de largo plazo con el cliente por sobre beneficios inmediatos ocasionales.

Incluye con la relacién con el cliente el conocimiento y la preocupacién en cuanto a los propios clientes de
éste.

Planifica sus acciones de acuerdo a las necesidades de sus clientes

Es un referente interno y externo cuando se busca aportar soluciones o satisfacer necesidades de los socios.

Promueve en su equipos y entre sus compafieros de trabajo la actitud de buscar informacion sobre necesidades
latentes o potenciales de los socios.

Adecua los servicios a las necesidades tanto actuales como potenciales de los socios.

Ayuda a sus socios a detectar necesidades no manifiestas o potenciales

Indaga mas alla de las necesidades actuales de los socios.

Genera ambientes y procesos de trabajo que cuida y atiende al socio.

Responde a las demandas de los socios brindandoles satisfacién mas alla de lo esperado.

Atiende personalmente a los socios en algunas ocasiones para mantener la via de comunicacion abierta.

Esta disponible para los socios internos y externos.

Dedica tiempo a estar y conocer a los socios que se acercan a su oficina.

Genera mecanismos para conocer el nivel de satisfaccion de los socios.

Promueve entre sus companeros de trabajo el contacto permanente con los socios.

Tiene una constante actitud de servicio hacia sus comparieros.

Atiende a cada socio con dedicacion y voluntad de satisfacer la demandas que se le planteen.

Comprende que el socio es fudamental para su organizacion y actlia en consecuencia.

Es paciente y tolerante con los socios y compafieros, aln en situaciones complejas
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RESPONSABILIDAD

CAPACIDAD DE
PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Capacidad de comprometerse
y actuar de forma correcta y de
mantener un balance entre las
obligaciones personales y
profesionales, promover el
logro de los objetivos
corporativos y un adecuado
ambiente laboral.

Capacidad de determinar
eficazmente las metas y
prioridades de su
tarea/area/proyecto
estipulando la accién, los
plazos y los recursos
requeridos.

Mantiene un adecuado balance entre las obligaciones personales y profesionales, tanto en lo que respecta a si
mismo como a la organizacién en su conjunto.

Analiza y elabora soluciones que permiten mejorar los tiempos y la calidad de la ejecucién de las tareas para
el logro de los objetivos.

Promueve el logro de los objetivos organizacionales y un buen ambiente laboral.

Es un referente para sus compaferos, colaboradores y para la organizacion con relacién a este aspecto.

Disefa politicas organizacionales que promueven el equilibrio entre las responsabilidades personales y
laborales de sus colaboradores.

Lleva a cabo acciones entre sus colaboradores para velar por el cumplimiento de las politicas
organizacionales en relacion con las responsabilidades a cargo.

Promueve el logro de los objetivos asignados a su area y un mejor ambiente laboral dentro de su campo de
acciones

Implementa nuevas formas de realizar las tareas que se traducen en los mejores resultados del area a su cargo
que a su vez repercuten en el conjunto de la organizacion.

Mantiene un adecuado balance entre las obligaciones personales y profesionales, tanto a nivel individual como
en su area de trabajo.

Es un ejemplo entre los colaboradores del area en materia de responsabilidad.

Vela para que sus colaboradores logren un correcto equilibrio entre su vida personal y profesional.

Mantiene un adecuado equilibrio entre las obligaciones personales y profesionales tanto a nivel individual
entre compaferos y colaboradores a su cargo.

Logra, junto con sus compafieros y colaboradores los objetivos de su sector, en un adecuado clima laboral.

Propone mejoras para sus areas de interes .

Busca oportunidades para mejorar el desempefio y logro de resultados de su sector

Cumple con las tareas a su cargo y logra alcanzar los objetivos laborales sin descuidar sus obligaciones
personales.

Consigue mantener un adecuado equilibrio en su vida personal y profesional.

Solicita ayuda en situaciones que no puede manejar lo desestabilizan tanto personal como profesionalmente.

Trabaja preservando en su entorno un buen clima laboral.

Aplica los procedimientos organizacionales para mejorar los tiempos y la calidad en la ejecucién de sus
tareas

Organiza el trabajo del area de manera efectiva, utilizando el tiempo de la mejor forma posible

Dirige varios proyectos simultaneamente, sin perder el control

Tiene claridad respecto de las metas de su area y de su cargo, y actlla en consecuencia

Crea y actualiza permanentemente los manuales de procedimientos del area.

Fija apropiadamente objetivos a largo plazo relevantes para la organizacion, considerando que sean medibles
y realistas

Es metddico, sistematico y organizado

Documenta lo acordado sobre metas y objetivos y distribuye la informacién entre todas las personas
involucradas en el proyecto

Distribuye adecuadamente las tareas, recursos humanos y técnicos

Se toma tiempo para planear cada una de las tareas y proyectos a su cargo y establece un plan de acciény un
plan de seguimiento.

Maneja el tiempo eficientemente, y es capaz de participar paralelamente en diversos proyectos

Formula objetivos racionales para plazos definidos

Calcula los tiempos y programa actividades, definiendo prioridades

Establece fechas de seguimiento, teniendo en cuenta plazos finales

Verifica el progreso de las tareas o asignaciones a medida que se producen los avances.

Utiliza los recursos disponibles con eficiencia.

Planea sus tareas a corto plazo.

Hace seguimiento del cumplimiento de los objetivos y de los plazos; corrigue sus previsiones cuando es
necesario.

Conoce muy bien las responsabilidades y objetivos de su puesto y organiza el trabajo y distribuye
adecuadamente los tiempos para las actividades diarias.

Emite datos e informacion de gestion para el seguimiento de los resultados del area.

Administra sus recursos con cuidado.

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO

Continua...

160



7

UNIVERSIDAD DE CUENCA
cescle 18867

Siguiente...

UNIVERSIDAD DE CUENCA

CONSTRUCCION
DE RELACIONES
DE NEGOCIOS

Habilidad de involucrarse en
las necesidades del o de los
socios para ofrecerles
soluciones a sus problemas
actuales y/o futuros con una
perspectiva de largo plazo.

Conoce profundamente el negocio( Servicios Coperativos) y la competencia que enfrentan .

Comprende con profundidad los problemas de los socios en diversas circunstancias.

Mantiene excelentes relaciones con los socios, se involucra en los negocios de éstos y llega a establecer una
relacion beneficiosa tanto para ellos como para la Cooperativa.

Detecta oportunidades de negocio para la Cooperativa.

Se anticipa a las oportunidades y a las posibles situaciones negativas o problemas que se le podrian presentar
a los socios, y aporta alternativas acertadas para cada caso.

Mantiene una buena relacién con los socios.

Realiza acciones para solucionar problemas potenciales de los socios.

Colabora en la toma de decisiones de los socios y los anima a enfrentarse a situaciones dificiles, realizando
propuestas atinadas para superar los inconvenientes.

Detecta potenciales necesidades y problemas con los socios.

Se anticipa a necesidades y problemas con los socios a largo plazo y prepara soluciones acertadas.

Mantiene una buena relacion con los socios y logra su confianza.

Conoce el negocio de sus socios.

Se anticipa a las necesidades y problemas de los clientes a mediado plazo y plantea propuestas para
resolverlos.

Resuelve acertadamente los problemas actuales de los socios.

Investiga las necesidades actuales y potenciales de los socios.

Mantiene uan relacion cordial y amable con los socios.

Muestra interés por conocer el negocio de los socios.

Se anticipa a necesidades de los clientes a corto plazo.

Investiga acerca de las nececidades actuales de los socios.

Resuelve problemas no muy complejos de los socios.

DESARROLLO
ESTRATEGICO DE
TALENTO
HUMANO

Capacidad para analizar y
evaluar el desempefio actual y
potencial de los colaboradores

y definir e implementar
acciones de desarrollo para las
personas y equipos en el marco

de las estrategias de la
Cooperativa.

Adpota y desarrolla nuevos perfiles entre sus colaboradores, identificando sus capacidades para afrontar
futuros cambios en el contexto organizacional y asi ofrecer una respuesta rapida y eficiente ante los distintos

Prepara un plan de desarrollo con sus colaboradores a partir de explorar sus areas de interés.

Propone y lidera acciones de capacitaciéon y desarrollo, preocupandose por conseguir los recursos requeridos
para ello.

Colabora con notable destrea en la incorporacioén de sus nuevos colaboradores tanto de se area como otros
sectores relacionados, haciendo una correcta evaluacion de las necesidades actuales y futuras

Desarrolla a su gente para futuras responsabilidades de trabajo, manteniendole alineada alas necesidades de
la Cooperativa

Brinda a sus colaboradores la oportunidad de participar en proyectos que los proporcione experiencia
enriquecedoras, como forma de colaborar con su desarrollo

Se sirve de novedosas herramientas para contribuir al crecimiento de su equipo de trabajo, manteniéndole
alineado a la estrategia de la cooperativa

Anima a sus colaboradores a participar con responsabilidad de todas las acciones de capacitacion.

Provee de asesoria y de feedback para apoyar las actividades de desarrollo de sus colaboradores.

Delega funciones integrales de trabajo en base a una correcta evaluciéon de las capacidades y pontenciales de
sus colaboradores

Se sirve de herramientas elaboradas por otros sectores para contibuir al crecimiento a la gente de su area

Da feeback cuando su gente lo solicita

Identifica debilidades entre sus colaboradores en vista de proyectos a desarrollarse a corto y mediado plazo.

Desarrolla alguna nueva capacidad sélo cuando es necesario en la implementacion de una tarea.

Implementa el plan de desarrollo para su equipo de trabajo, sin percibir el efecto que causa en su motivacion
y desempefio

Solicita ayuda para la evaluacion de su gente cuando baja su rendimiento, y realiza las acciones necesarias
para alcanzar un nivel de desempefio adecuado

Brinda cotidianamente orientacion a su equipo para contribuir al desarrollo de capacidades concretas
vinculadas a la especialidad del grupo

No muestra demasiado interés por acciones de capacitacion promovidas desde otras areas si no tienen
aplicabilidad inmediata en la tarea.

Cuando el volumen de trabajo lo sobrepasa, delegan tareas que le permiten a su gente a explorar sus
capacidades, pero no comprende de hacerlo habitualmente
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LIDERAZGO

Habilidad para orientar ,
motivar, inspirar confianza en
las acciones de los
colaboradores en una direccion
determinada, fijando objetivos
y dando seguimiento a los
mismos, asegurando
competitividad y efectividad a
largo plazo.

Orienta la accion de sus grupos en la direccidn necesaria para el logro de los objetivos

Inspira con su ejemplo:brinda valores de acciéon

Tiene una energia y perseverancia y las trasmite con su ejemplo a los demas, logrando que sus comparieros y
colaboradores desarrlle también sus tareas con alto nivel de energia

Motiva a cada uno de acuerdo con sus necesidades, y en pos del logro de los objetivos generales e
individuales de desarrollo

Anticipa los escenarios posibles de desarrollo de la accién para cada grupo

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento al respecto, brindando feeback a los
integrantes de su equipo

Escucha a los deméas y es escuchado

El grupo lo percibe como lider y se orienta en funcién de los objetivos por él fijados

Maneja el cambio orientad en el breve plazo

Motiva al grupo para el logro de los objetivos organizacionales

Fija objetivos para el grupo en funcidn de los parametros prefijados por sus superiores, realizando un
adecuado seguimiento de lo encomendado

El grupo lo percibe como lider para llevar adelante proyectos

Es técnicamente confiable y es buscado como referente para resolver dudas,por su reconocida experiencia

Se aplica al desarrollo de sus tareas con energia y perseverancia adecuadas para el logro de sus objetivos, y
demanda lo mismo de su gente

El grupo no lo percibe como lider

No es tomado como referente ni se valora su consejo

Les cuesta brindar feeback a sus colaboradores

Tiene dificultades para fijar objetivos, aunque puede poner a su equipo en marcha tras las metas planteadas y
hacer un seguimiento

No percibe las particularidades ni los niveles de motivacion de su gente; sule no preocuparse por motivar a
sus colaboradores

TOMA DE
DECISIONES

Capacidad para analizar
diferentes opciones
considerando las circunstancias
existentes, los recursos
disponibles y su impacto en la
Cooperativa para luego
seleccionar la alternativa mas
adecuada, con el fin de lograr
el mejor resultado en funciéon
de los objetivos
organizacionales.

Encara el proceso de toma de decisiones mediante el desarrollo sistematico de opciones viables y
convenientes, que sonsidera las circunstancias existentes los recursos disponibles y su impacto en la

Convence a sus comparieros y coloboradores la necesidad de generar opciones multiples frente a cada
situacion a resolver.

Establece mecanismos de seleccién de opciones que contemplan el mejor resultado en funcién de los objetivos
organizacionales.

Controla el desarrollo de las opciones elegidas para asegurarse que las mismas rspetan las pautas de calidad y
oportunidad fijadas teniendo en cuenta las consecuencias.

Anticipa y prevee el alcanze y profundidad del impacto que sus decisiones pueden tener en el cumplimiento de
los objetivos organizacionales.

Toma decisiones mediante el desarrollo de opciones viables y convenientes que considera las circunstancias
existentes, los recursos disponibles y su impacto en la Cooperativa.

Genera opciones multiples a cada situacion a resolver y especialmente en el caso de cuestiones criticas o
sensibles para la organizacion.

Aplica y promueve el mecanismo de seleccién de opciones establecidas para obtener el mejor resultado desde
diversos puntos de vista en funcién de los objetivos organizacionales.

Ejecuta y supervisa las opciones elegidas con calidad y oportunidad.

Resuelve en tiempo y forma problemas de gran relevancia para su area, gracias a la gran ejecutividad que
demuestran al determinar las acciones a seguir.

Toma decisiones considerando las circunstancias y el impacto que tendran en su sector de trabajo.

Genera claras opciones frente a cada situacion a resolver especialmente en el caso de cuestiones criticas o
sennsibles para su area.

Utiliza el mecanismo de opciones establecido, para obtener el mejor resultado desde diversos puntos de vista
en funcion de los objetivos organizacionales.

Ejecuta con calidad las opciones elegidas.

Analiza las variantes de accién teniendo en cuenta los lineamientos preestablecidos por la organizacion.

Toma decisiones que permiten un 6ptimo aprovechamiento de los recursos existentes.

Genera mas de una opcion frente a cada situacion a resolver.

Aplica el mecanismo de opciones establecido.

Ejecuta con los procedimientos vigentes las opciones elegidas.

Realiza un adecuado analisis de la informacion disponible para tomar decisiones acertadas.

COMPORTAMIENTOS ESPECIFICOS POR PUESTO
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CONOCIMIENTO
Y CALIDAD EN EL
TRABAJO

Capacidad para poseer,
mantener actualizados y
demostrar todos aquellos
conocimientos y/o experiencias
especificas que se requieran
para el ejercicio de la funcién a
cargo.

Aplica los conceptos tedricos modernos y las mejoras practicas al desarrollo de sus actividades desde las mas
sencillas hasta las mas complejas.

Comprende y relaciona los conocimientos de otras areas que corresponden con su actividad.

Su capacidad de analisis le permite basarse en hechos y datos concretos para la soluciéon de problemas.

Es proactivo en la cooperacién con otras areas de la organizacién que requieren sus conocimientos.

Realiza constantes propuestas de mejoramiento y esta abierto a valorar propuestas de otros para optimizar el
desemperio.

Conoce ampliamente los temas relacionados a su trabajo

Tiene los conocimientos necesarios para resolver los problemas dentro de su puesto..

Muestra interés por permanecer actualizado en los conocimientos requeridos por su puesto.

Comprende la interrelacién existente entre su area y otros sectores de la organizacion

Sus reportes, trabajos y proyectos son completos y precisos y siempre esten bien presentados.

Conoce lo necesario para cumplir eficientemente con sus responsabilidades.

Coopera con otras area cuando lo solicitan.

Cumple con la calidad requerida en sus trabajos y proyectos.

Comprende superficialmente la interrelacién de su area con otros sectores de la organizacion.

Toma iniciativas propias para mejorar los procedimientos de su area, pero no es habitual que escuche los
puntos de vista de los demas.

Carece de los conocimientos requeridos para desempefarse efectivamente en su area.

Posee escasa capacidad de analisis y es poco objetivo al evaluar situaciones o problemas.

No toma iniciativas de mejora para los procesos de su puesto.

No se actualiza en nuevas metodologias de trabajo ni aplica las teorias modernas a los procesos de su area.

En sus reportes o trabajos evidencia poco esmero y falta de projilidad.

Calidad y mejora
continua

Capacidad para satisfacer a
los socios y aumentar dicha
satisfaccion a través de la
mejora de su desempefio
,optimizando los recursos
disponibles y agregando valor a
la Cooperativa.

Disefia métodos de trabajo organizacionales que permiten optimizar los recursos disponibles- personas-
materiales, etc

Idea e implementa herramientas para agregar valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales o
diferentes a los tradicionales, en ralacion con las tareas de las personas a su cargo o los procesos y métodos

Planea y toma decisiones que facilitan a la organizacién una 6ptima consecucion de sus objetivos

Es un referente en la organiacion y el mercado en general en materia de calidad y mejora continua

Genera y promueve la disposicion permanente a brindar aportes para solucionar problemas inusuales u
optimice el uso de los recursos

Disefia métodos de trabajo para su area que permiten optimizar los recursos disponibles- personas, materiales,
etc

Idea e implementa herramientas para agregar valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales o
diferentes a los tradicionales

Genera en su area de trabajo la disposicion permanente a obtener aportes que signifiquen una solucién a
problematicas inusuales o perfeccionen, modernicen u optimicen el uso de los recursos

Toma desiciones que facilitan a su area de trabajo una 6ptima consecucion de sus objetivos, a través del uso
eficiente de los recursos disponibles

Es un referente en su area en materia de calidad y mejora continua

Optimiza los recursos disponible- personales- materiales-etc

Es tomado como ejemplo por sus colaboradores y/o pares en materia de calidad y mejora continua

Brinda aportes que significan una solucién a problematicas inusuales o perfeccionan e u optimizan el uso de
los recursos

Agrega valor através de ideas o soluciones originales o diferentes a los tradicionales, en relacién con las
tareas de las personas a su cargo o los procesos y métodos de su area de trabajo

Toma decisiones que facilitan a sus colaboradores y compafieros la consecucién de sus objetivos, a través del
uso eficiente de los recursos disponibles

Brinda aportes que significan una solucién a probleméticas especificas u optimizan el uso de los recursos a su
cargo

Agrega valor al aportar soluciones factibles en la realiacién de sus tareas y métodos de trabajo

Propone acciones con el propdsito de optimizar los recusos disponibles

Alcanza sus metas logrando un uso eficiente de los recursos asiganados

Ejecuta sus tareas de manera eficiente
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COLABORACION

Capacidad de trabajar en
colaboracién dentro de su area
y con otras areas de la
Cooperativa u organismos
externos con los que deba
interactuar.

Comparte informacién con sus compafiero, colaboradores y subordinados, y realiza aportes a otras areas de la
organizacién

Mantiene una actitud abierta hacia los demas

Toma iniciativas y realiza acciones para colaborar con otros, y contribuye de manera importante al logro de
sus resultados

Sostiene buenas relaciones interpersoales con los demas

Muestra interés por los objetivos y resultados de otras areas

Comparte con los demas la informacién que considera pertinente en cada caso

Realiza acciones que contribuyen al cumplimiento de los objetivos de otras personas de la organizacion,
sindescuidar los propios

Es abierto al intercambio de ideas con los compafieros, y pares ademas muestra interés por los resultados de
otras areas

Genera confianza en los demas por su actitud generosa a la hora de responsabilizarse por los objetivos
comunes

Proporciona la informacion que le solicitan otras areas

Escucha los requerimientos de los demas

Muestra Interés por coloborar con los demas para la consecucion de los objetivos de la organizacién

Ayuda a otros cuando se le pide

Es individualista en su trabajo

Muesta interés anicamente por los propios resultados

Muestra poca inclinacién a contribuir con otros si eso no es parte de sus responsabilidades

Tiende a ser reservado con la informacion, dificultando o empobreciendo el trabajo de otros.

COMUNICACION

Capacidad de escuchar al otro
y comprender la dinamica de
grupos y el disefio efectivo de
reuniones y comunicar por
escrito con claridad.

Comparte informacion relevante con sus colaboradores y con otras areas de la organizacion

Comunica sus ideas en forma clara, eficiente y fluida logrando que su audiencia entienda su mensaje e
impactandola en el sentido que desea.

Reconoce publicamente sus equivocaciones.

Ofrece retroalimentacion para ayudar a sus empleados a actuar de forma exitosa.

Prepara sus instrucciones antes de transmitirlas.

Comparte informacion relevante con su gente

Escucha al otro poniéndose en su lugar, para comprender lo que piensa y siente.

Se preocupa por generar mensajes claros y que sean comprendidos.

Da retroalimentacioén a sus colaboradores para orientar su desarrollo y desempefio.

Transmite sus mensajes e ideas claramente en todos lo niveles de la organizacion.

Difunde informacién pertinente entre sus pares y colaboradores.

Da retroalimentacién a sus empleados cuando se lo requiere

Transmite adecuadamente sus ideas ya sea de forma oral o escrita.

Realiza preguntas y trata de decir con sus propias palabras lo que entende de lo que estan expresando.

Expone sus opiniones con claridad cuando corresponde.

No comparte informacién que para otros puede ser relevante

Tiene grandes dificultades para transmitir ideas y comunicar mensajes.

No verifica si sus mensajes fueron entendidos, generando falsas interpretaciones.

Ridiculiza las opiniones de las otras personas.

Se expresa siempre de igual manera, sin adaptar su lenguaje a las caracteristicas particulares de su interlocutor
o de su audiencia.
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CONOCIMIENTO
DEL MERCADO

Capacidad de comprender las
necesidades de los socios y
futuros socios, asi también

prever las tendencias, las
diferentes oportunidades del
mercado, las amenazas de la
competencia , y los puntos
fuertes y débiles de la propia
Cooperativa.

Goza de un amplio conocimiento del mercado al cual se dirige la organizacion, y de los mercados
relacionados. Conoce el mercado a escala nacional

Tiene un conocimiento profundo de cada una de las Cooperativas que compiten con su organizacién. Conoce
ampliamente los servicios de la Cooperativa, y sus ventajas y desventajas frente a los de su Cooperativa

Investiga y analiza el mercado, y lo relaciona con las varibles econémicas e indices macroeconémicos, para
identificar tendencias, amenezas y oportunidades

Disefia estrategias que otorgan valor agregado a la organizacion y la hacen mas competitiva en el mercado

Permanece atento a los cambios y fluctuaciones del mercado, y poseee una visién a futuro que le permite
anticiparse a las circunstancias

Posee un amplio conocimiento del ercado al cual se dirigen los servicios de la Cooperativa en el ambito local

Investiga posibles nuevos mercados

Conoce bien a la competencia, sus servicios y sus estrategias

Conoce el plan estratégico de la organizacion, y sugiere modificaciones alineadas al logro de los objetivos
organizacionales

Se anticipa a los cambios en el contexto, y detecta oportunidades en el mercado, que aprovecha estableciendo
adecuadas estrategias inmediatemente

Conoce las ventajas y desventajas de los servicios de la Cooperativa, asi como el plan estratégico de la misma

Roconoce las ventajas y desventajas de los productos de las Cooperativas Competidoras y sus estrategias en
general

Muetra interés por investigar y mejorar sus conocimientos acerca del mercado

Presenta propuesta de mejoramiento que favorecen a la satifaccion de los socios

Tiene conocimeinto del negocio de sus socios

Conoce los servicios de la organizacion

Comprende el negociodel socio y sus necesidades

Tiene conocimientos generales del mercado

Conoce superficialmente de las fortalezas y debilidades de su organizacién, y esta al tanto de los objetivos del
area y su relacion con el negocio global

PENSAMIENTO Y
HABILIDAD
ANALITICA

Capacidad para realizar un
anélisis logico e identificar los
problemas, reconocer la
informacion significativa,
buscar y coordinar los datos
relevantes.

Recopila informacién compleja de manera ordenada y sistematica, establece diferentes relaciones entre los
datos obtenidos, logrando descubrir problemas que no habian sido detectados

Permanece atento a todos los cambios del contexto: observa y examina cada aspecto y establece relaciones
entre los datos que obtiene, que le dan una base de informacién para planificar su estrategia de trabajo

No se queda en los aspectos evidentes de los problemas, si no que busca las causas profundas de los mismos
para tomar acciones preventivas.

Elabora informes precisos y faciles de comprender, interpretando y simplificando la complejidad de la
informacion que maneja para que pueda ser utilizada por las diversas areas de la organizacion.

Comprende sistemas de alta complejidad, los descompone en sus diveras partes y establece relaciones entre
los diferentes subsistemas

Domina herramientas complejas para el estudio de la informacion nimerica importante para su area.

Identifica con criterio relaciones causales entre los datos nimericos de su area de incumbencia.

Identifica con atinado criterio relaciones causales entre datos.

Organiza muy eficazmente la informacion.

Es observador de su entorno inmediato, recurriendo a fuentes proximas para la organizacion mas eficiente de
la informacion que necesita para desarrollar su trabajo.

Establece un orden de importancia basico de la informacion con fundamentos concretos, relacionandola con el
objetivo que persigue.

En el manejo cotidiano de la informacién, identifica relaciones causales y reorganiza los datos para facilitar en
cumplimiento de los objetivos.

Utiliza y maneja con destreza herramientas sencillas que le son Utiles para la presentacion de los datos
referidos a los resultados de su trabajo.

Identifica relaciones de causa y efecto cuando las considera relevantes para la resolucién de un problema que
obstaculiza su tarea.

Tiende a simplificar la informacién

Carece de herramientas adecuadas para el manejo y estudio de datos financieros y estadisticos

Presenta dificultades para comprender cuadros Yy informes que contengan datos interrelacionados.

No se siente comodo trabajando con datos namericos complejos.

La lectura y la elaboracion de la informacién que maneja es siempre muy general.
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Siguiente
Se maneja con seguridad y solvencia frente a los medios, tanto en situaciones planeadas como inesperadas
Posee un buen nivel de expresion verbal( con una rica aplicacion lingiiistica, en los idiomas en que es
necesario comunicarse), tanto como un adecuado uso de la expresidn corporal
Expone las idea que planea comunicar, aun cuando es obstaculizado o presionado, y no respnde aquello que no
ha planeado ni desea decir
Se expresa con claridad y precision en toda circunstancia, aun en situaciones dificiles
Prioriza el mensaje y la imagen de la cooperativa por sobre sus propias ideas, intereses o criterios
Se conduce adecuadamete frente a los medios, en situaciones dificiles o bajo presion, si posee tiempo para
preparar su presetacion
Posee un correcto manejo de la lengua( en los idiomas en que sea necesario comunicarse)
Capacu,jad para comunicarse Se expresa con claridad,precision y sencillez
através de los medios de
comunicacion con efectividad y c ] I T T—— 4 ST
- . omunica lo que la organizacion le requiere, independietemente de sus propios intereses
eficacia. Implica actuar con a g g P prop
desenvoltura frente a los
HABILIDADES medios en general, en Se maneja adecuademente ante auditorios pequefios o conocidos
MEDIATICAS conferencias de prensa,

reuniones con sus pares o
superios, o con la comunidad y
en la grabacion de videos,
teleconferencias y cualquier
otro medio de comunicacion.

Puede exponer prosiciones de la Cooperativa, con preparacion previa y aleccionamiento, aun en situaciones
dificiles

Utiliza correctamente su propio idioma

Recurre el asesoramiento experto para el uso crrecto de su imagen como representantes de la Cooperativa

Su discurso e claro y utiliza la termino logia que mejor domina por su expertise

Se siente incdmodo e inseguro en situaciones de exposion pablica

Tiene dificultades para expresarse con claridad y precision, lo cual se agrava si se encuentra presionado o sin
preparacion

No establece relacion cordial con los medios

Prioriza sus propias ideas o imagen por sobre los de la Cooperativa

Expone las ideas que planea comunicar
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INNOVACION

Capacidad de idear soluciones
nuevas y diferentes para
resolver problemas o
situaciones requeridas por el
propio puesto, la organizacion,
los clientes o el segmento de la
economia donde actue.

Detecta nuevas oportunidades de negocios para la organizacion, desarrolando nuevos servicios y renovando
los actuales

Da solucion a problemas poco definidos que requieren de un alto grado de creatividad.

Recopila ideas desde varias persapectivas y utiliza técnicas para proponer nuevos aportes.

Promueve y estimula a los demas a desarrollar enfoques innovadores.

Se anticipa a los cambios y a los nuevos requerimientos del mercado.

Genera propuestas de cambio, propone alternativas y oportunidades de mejora

Busca nuevas maneras de aplicar los conocimientos existentes

Propone soluciones creativas a problemas inesperados.

Busca nuevas oportunidades de desarrollo para la organizacion

Escucha nuevas ideas de los demas.

Busca oportunidades apropiadas para aportar nuevas ideas

Realiza pequefas propuestas que hacen mas eficaces los procesos internos de su area.

Da solucion a problemas seleccionando las respuestas adecuadas entre un conjunto de soluciones anteriores .

Muestra interés por aplicar nuevos conocimientos a fin de estructurar formas mas eficientes de realizar
diversas tareas.

Tiene una actitud pasiva, acepta lo que se da.

Teme romper con los esquemas tradicionales de trabajo y no se arriesga a apoyar nuevas ideas

No busca nuevas alternativas para servicios ya existentes.

Se guia por los manuales, y no le importa los resultados.

NEGOCIACION

Habilidad para crear un
ambiente propicio para la
colaboracién y lograr
compromisos duraderos que
fortalezcan la relacion
centrandose en el problema y
no en la persona.

Logra ponerse en el lugar del otro y anticipar sus necesidades e intereses ante una negociacion.

Tiene conocimiento de la situacion de la contraparte analiazando sus fortalezas y debilidades y se preocupa
por investigar y obtener la mayor cantidad de informacién posible tanto al nivel de la situacién como de las

Permanentemente busca mejores estrategias de negociacion para producir resultados efectivos.

Busca dentro de los argumentos que le son favorables, ventajas que beneficien a la contraparte para propiciar
el acuerdo.

Logra acuerdo satisfactorios para ambas partes, basandose en criterio objetivos.

En cada negociacion se esfuerza por identificar las ventajas comunes para ambas partes.

Formula cada aspecto de la situacién como una busqueda comun de criterios objetivos.

Antes de tomar contacto con la contraparte, retine la informacion que le permita tener el mejor panorama
posible de us situacion e interés.

Se concentra en criterios objetivos y muestra firmeza en sus planteos y flexibilidad para posiciones nuevas.

Maneja la comunicacion en todos sus aspectos, a fin de facilitar el contacto y el intercambio de ideas,

Se muestra cordial y respetuoso en el trato con la contraparte en todas las situaciones.

Se mantiene objetivo y contrarresta argumentos prejuiciosos o superficiales con solvencia.

Busca datos sobre las areas de interés y referencias sobre sus comprtamientos pasados a fin de guiar su
aproximacion de manera adecuada.

Plantea acuerdos beneficiosos aunque puede perder de vista los intereses del otro es pos del logro de los
propios objetivos.

Busca armarse de argumentos sélidos y contundentes para enfrentar a sus interlocutores con seguridad.

Utiliza la estrategia que habitualmente le da mejores resultados, sin importar el caso en particular.

Se guia por sus objetivos globales y logra acuerdos razonables para relaciones de corto plazo

Maneja mejor las relaciones interpersonales y la comunicacién que los argumentos y posiciones.

Es perseverante, mantiene sus argumentos y no cede ante presiones.

Siguiente...
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DISCIPLINA
PERSONAL Y
PRODUCTIVIDAD

Apoyar e instrumentar
decisiones por completo con el
logro de objetivos comunes.
Ser justo y compasivo aun en la
toma de decisiones en
situaciones dificiles. Prevenir y
superar obstaculos que
interfieren con el logro de los
objetivos de la Cooperativa.

Se identifica con la vision y los objetivos organizacionales, apoya y pone en marcha todas las directivas de la
cooperativa para alcanzarlos y superarlos.

Busca permanentemente la manera de optimizar su desempefio, se traza metas al respecto y las cumple.

Posee un alto grado de responsabilidad con relacién al cumplimiento de los objetivos.

Se adelanta a posibles inconvenientes y desarrolla estrategias para enfrentarlos.

Supera ampliamente dificultades, es persistente y prueba diferentes métodos para hacer las cosas, hasta
alcanzar los objetivos.

Esta siempre disponible para trabajar tiempo extra,incluso cuando no se lo solicitan.

Se traza objetivos superiores a los esperados y los cumple

Realizan propuestas que mejoran en tiempo y forma el resultado de las tareas cotidianas.

Estudia y se capacita a fin de mejorar su desempefio , y motiva a su gente para que actuen en el mismo sentido

Realiza los intentos necesarios para cumplir con los objetivos, ante la presencia de obstaculos.

Cumple con los objetivos que le han asignado.

Trabaja tiempo extra cuando se lo solicitan

Se compromete con los objetivos de la organizacidon y pone en marcha las directivas de la organizacion

La prescencia de obstaculos lo contaria y demora sus resultados

Se fija objetivos superiores a los establecidos por la organizacion, pero rara vez logra cumplirlos.

No cumple con lo que promete a los demas

Le molesta tener que cumplir con objetivos en su puesto.

Tiene un bajo nivel de compromiso con la organizacion.

Frecuentemente no cumple con su horario laboral

Es indiferente frente a los logros de su equipo y de su organizacion.

ORIENTACION A
LOS RESULTADOS

Es la tendencia al logro de
resultados, fijando metas
desafiantes por encima de los
estandares,mejorando y
manteniendo altos niveles de
rendimiento, en el marco de las
estrategias de la organizacion.

Supera los obstaculos y realiza repetidos intentos para alcanzar los objetivos, manteniendose firme en un
proyecto hasta completarlo.

Establece objetivos concretos y medibles.

Genera ahorro de recursos

Mejora continuamente los procesos de trabajo

Da respuesta a situaciones complejas en contextos cambientes, consiguiendo soluciones de alto impacto para la
organizacion.

Adhiere facilmente a las directivas impartidas.

Es perseverante en el alcance de sus metas y objetivos.

Es perseverante en al alcance de sus metas y objetivos

Analisa la relacién costo - beneficio y asume riesgos calculados

Actua efectivamente bajo presion.

Responde en los plazos establecidos y con calidad a los objetivos de su puesto.

Planifica y organiza las tareas propias y de su area eficientemente, a corto plazo.

Realiza propuesta de como mejorar su trabajo y su desemperio al igual que los de sus colaboradores.

Le cuesta controlar las situaciones de presion, pero eso no le impide alcanzar los objetivos planteados.

Demuestra preocupacion por el impacto de sus acciones.

Cumple con el nivel de desemperfio que se le pide.

Se organiza adecuadamente para llevar a cabo sus tareas.

Acepta sugerencias de mejora y adecua sus formas de trabajo segun se lo solicitan.

Evalla sus acciones y corrige sus procesos para lograr los resultados esperados.

Siguiente...
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PROFUNDIDAD EN
EL
CONOCIMIENTO
DE LOS
SERVICIOS

Es la capacidad de conocer a
fondo los servicios y evaluar
la factibilidad y viabilidad de
su adaptacioén a los
requerimientos, gustos y
necesidades de los socios.

Conoce perfectamente los diversos servicios que ofrece la Cooperativa, teniendo en cuenta las ventajas de
cada uno frente a la comptencia

Conoce suficientemente a la competencia y se mantiene actulizado sobre sus estrategias y novedades

Frecuenteme detecta oportunidades en el mercad para los servicios de la organizaciéon y para el lanzamiento de
otros nuevos

Es consciente de las debilidades de sus servicios y realiza investigaciones de mercado, facilitando la mejora
de la calidad de los servicios orientando dichas mejoras a la satisfaccidn de los socios

Realiza innovadora propuestas de mejora, que excede a los requerimientos de los socios

Conoce los sevicios de la cooperativa y sus ventajas y desventajas con relacion a los de la competencia

Realiza propuestas de mejora a los servicios que brinda la Cooperativa

Se preocupa por buscar oportunidades en el mercado para los servcios de la Cooperativa

Conoce las tendencias del mercado con relacion a los servicios de la Cooperativa

Maneja eficientemente las objeciones de los socios a los servicios que brinda la Cooperativa

Conoce los productos de la Cooperativa, Y brinda asesoramiento adecuado sobre los mismos a los socios

Realiza sugerencias para la adaptacion de los servicios a las necesidades de los socios, de acuerdo con sus
sugerencias o solicitudes en ese sentido

Resuelve las dudas y consultas de los socios respecto de los servicios de la Cooperativa

Tiene conocimiento necesario acerca de la competencia y sus servicios

Tiene un conocimiento adecuado de los servicios de la cooperativa

Traslada a quien corresponde las sugerencias brindadas por los socios respecto de las mejoras a implementar
en los servicios ofrecidos

Trata de manejar las objeciones de los socios a los servicios de la Cooperativa, y deriva a quienes tiene
mayor conocimiento las consultas que no puede manejar por si mismo cuando se trata de cuestiones muy

Busca informacion sobre los servicios de la competencia, cuando es necesario para discutir algin tema con un
socio

TRABAJO EN
EQUIPO

Implica la capacidad de
colaborar y cooperar con los
demas, de formar parte de un

grupo y de trabajar juntos y
participar activamente en la
persecucién de una meta
comun subordinando los
intereses personales a los
objetivos del equipo.

valora y promueve el trabajo en equipo, y aprovecha las ventajas y beneficios del mismo para la consecucién
de los objetivos de la organizacion

Pone los objetivos de la organizacion por sobre los particulares

Participa activamente en la facilitacion y consecucion de los objetivos grupales

Escucha, respeta y valora las ideas y propuestas de sus pare y colaboradores

Toma los objetivos de la organizacion como propios, y con su ejemplo genera compromiso en los demas
miembros del equipo

Antepone los objetivos del equipo y de la Cooperativa a los propios intereses, y motiva a sus colaboradores a
actuar en el mismo sentido

Participa activamente en la prosecucioén de los objetivos grupales

Escucha con respecto las ideas de los demas integrantes del grupo

Alienta a sus compafieros de equipo a participar, reconociendo la importancia de sus aportes y animandolas a
mantener un buen ritmo de trabajo

Realiza aportes importante para el logro de los resultados generales

Pone los objetivos del grupo por sobre intereses personales

Trabaja cooperativamente con el grupo en la bdsqueda de un resultado

Sus opiniones son aceptadas por el grupo

Se compromete con la tarea y el nivel de desempefio requerido por la empresa

Realiza aportes importantes para los resultados del equipo

Antepone los objetivos personales a los del equipo

Sus aportes al grupo son escasos y su participacion en la discucsion grupal es poco notoria

Frecuentemente expresa desacuerdo en el grupo; no repeta ni escucha las ideas de los demas y requiere
imponer su forma de hacer las cosas

No logra integrarse al ritmo y estilo de trabajo de sus pare

Se encierra en si mismo; se aisla del grupo
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ANEXO 7 DICCIONARIO DE PREGUNTAS

COMPETENCIA SIGNIFICADO PREGUNTAS SUGERIDAS

COMPROMISO

Sentir como propios los objetivos de
la Cooperativa. Apoyar e
instrumentar decisiones
comprometido por completo con el
logro de objetivos comunes.
Prevenir y superar obstaculos que
interfieren con el logro de los
objetivos de la Cooperativa.

1. ¢(Qué opina usted de los objetivos de la empresao o
oganizacion donde trabaja o trabaj6?

2.¢Alguna vez no comparti6 los objetivos organizacionales? Si fue
asi, ¢como se desempefio? ;COmo se sinti¢?

3. Brindeme un ejemplo de una situacion en la que usted haya
aportado sugerencias que mejoran la calidad o la eficiencia de la
organizacion dentro de su cargo?.

4. Cuénteme si alguna vez tuvo que defender objetivos de la
organizacion frente a subordinados u otras personas que no los
compartian. ¢Queé pasé?

ETICA Y
TRANSPARENCIA

La ética se fundamenta en los valores
morales, las buenas costumbres y
practicas profesionles y respetar las
politicas Cooperativista.

1. Cuénteme alguna situacion en la que usted haya sentido que se le
pedia que obrara de manera contraria a sus costumbres y valores.
¢Qué hizo? ;Cémo se sinti6?

2. ¢La organizacion donde usted trabaja (o trabajo) manifiesta
explicitamente principios morales o éticos?

3. ¢Piensa usted que los valores morales son diferentes en la vida
personal y en el trabajo diario? Brindeme ejemplos referidos al
tema que se relacionen con su vida profesional.

4. ¢Alguna vez tuvo que renunciar a un trabajo o vio afectada su
labor por no compartir decisiones en relacion consu éticay
transparencia ? Brindeme un ejemplo.

INTEGRIDAD

Capacidad para comportarse de
acuerdo con los valores morales, la
buenas costumbres y practicas
profesionales, y para actuar con
seguridad y congruencia entre el
decir y el hacer y construir
relaciones duraderas basadas en un
comportamiento honesto y veraz.

1. ¢Usted ha dirigido ambientes de trabajo en los que se ha guiado
por su integridad?

2. ;Establece relaciones laborales o comerciales sobre la base de
sus principios y del respeto?

3. La honestidad y la confianza, ¢(Son valores importantes en la
organizacion donde usted desempefia?

4. ¢Sus acciones son congruentes con lo que dice?

ORIENTACION AL
SOCIO Y CONFIANZA

Capacidad de ayudar , servir,
comprender y satisfacer las
necesidades de los socios y de
todos aquellos que cooperenen la
relacion cooperativa -socio tanto
como los asociados a la prestacion
de servicios.

1. ;Como considera la relacién con sus clientes dentro de su
actividad diaria, con quienes se relaciona frecuentemente?

2. Propongame un ejemplo de como usted complaceria sus
necesidades, con respecto a los servicios que brinda la

3.¢, Como responde usted a las necesidades emitidas por los

4. Alguna vez tuvo que lidiar con algun cliente dificil?¢Cual fue su
actitud frente a este cliente?;Se logré responder con satisfacion las
exigencias emitidas por el cliente?

RESPONSABILIDAD

Capacidad de comprometerse y
actuar de forma correcta y de
mantener un balance entre las

obligaciones personales y
profesionales, promover el logro de
los objetivos corporativos y un
adecuado ambiente laboral.

1. (Alguna vez sus actividades profesionales o personales se
hallaron en conflicto? ;Qué acciones llevo a cabo para resolver el
problema? ¢Cémo se condujo? ;Lo logré?.

2. ¢Describa una situacion en la que se hay presentado
incovenientes para cumplir con un compromiso laboral o
personal?;Coémo lo resolvio?

3. ¢Ensituaciones de conflictos o tensién entre sus comparieros y
equipos de trabajo?;Qué aptitud tomaria usted para mejorar el
ambiente de trabajo?Brinde un ejemplo.

4. En situaciones en la que haya logrado promover a sus
comparieros o pares el afan por alcanzar los objetivos que les
fueron asignados?;Qué acciones llevo a cabo para orientarlos en
ese sentido?; Tuvo que enfrentar oposicion por parte de ellos, en el
caso de ser asi ¢Qué hizo para revertir esa postura?
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CAPACIDAD DE
PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Capacidad de determinar
eficazmente las metas y prioridades
de su tarea/area/proyecto
estipulando la accidn, los plazos y
los recursos requeridos.

1.Cuénteme sobre algun proyecto, cuya implementacion Ud. haya
sido el responsable. ;Como lo llevo a cabo?

2. ¢Ensuvida personal planea viajes u otras situaciones que
impliguen un desembolso adicional de dinero o tenga que invertir
tiempo o algun otro recurso. ;Como lo planifica?

3. Cuénteme acerca de alguna implementacion realizada en su area
siendo usted el responsable de llevar adelente, alin quiza cuando
usted no fuese el responsable maximo del proyecto.

4. Cuénteme respecto de alguna situacion en que usted a su area le
haya tocado implementar algo planeado y disefiado por otroya
usted se le haya asignado el plan.

CONSTRUCCION DE
RELACIONES DE

Habilidad de involucrarse en las
necesidades del o de los socios
para ofrecerles soluciones a sus

1. Cuénteme sobre los clientes de su anterior Empresa ;Como
mantiene la relacion con ellos?

2. ¢Cree que los productos y servicios ofertados por su
Organizacion solucionan los problemas de sus clientes?

ESTRATEGICO DE
TALENTO HUMANO

implementar acciones de desarrollo
para las personas y equipos en el
marco de las estrategias de la
Cooperativa.

NEGOCIOS problemas actuales y/o futuros con |3, E| enfoque de negocio que tiene su Organizacion o Empresa
una perspectiva de largo plazo.  |sobre los productos/servicios que ofrece ¢ Tiene en cuenta las
nuevas tendencias?
1. Brinda a sus compiieros o colaboradores la oportunidad de
Capacidad para analizar y evaluar par_t|C|par en proyectos que les aporten experiencias
b : enriquecedoras, como forma de colaborar con su desarrollo?
el desempefio actual y potencial de 2. ¢Utiliza usted, innovadas herramientas para contribuir al
DESARROLLO los colaboradores y definir e ¢ ’ P

crecimiento de su equipo de trabajo, manteniedolo alineado a la
estratégia de la organizacion?

3.; Anima a sus colaboradores o compafieros a participar con
responsabilidad de todas las acciones de capacitacion?

4. ;Ha promovido de asesoria y fedback para apoyar actividades
de desarrollo de sus colaboradores o companeros?

Habilidad para orientar , motivar,
inspirar confianza en las acciones de
los colaboradores en una direccion
determinada, fijando objetivos y

1. ;Alguna vez le tocd supervisar a alguien dificil de manejar? ¢En
que contexto? ;Como resolvio ese problema?

2.Brindeme un ejemplo de un logro concreto y destacado en su
gestion como lider.

seleccionar la alternativa mas
adecuada, con el fin de lograr el
mejor resultado en funcion de los
objetivos organizacionales.

LIDERAZGO dando seguimiento a los mismos 3. ¢COmo hace para reunir a las personas que no les gusta trabajar
L " |juntas?
asegurando competitividad y J : — :
efectividad a largo plazo. 4. ¢Ha evaluado el clima de su organizacion? Si la respuesta es
afirmativa ¢Qué acciones correctivas se implementaron? ;Quiénes
las propusierdn?
Capacidad para analizar diferentes |1. ;Ha tomado decisiones claras cuando la situacion lo ha
opciones considerando las 2. ;Sus deciones se basan valorando los pro y los contra de cada
circunstancias existentes, 10S  |situacién?
TOMA DE recursos disponibles y suimpacto en 3. ; Alguna vez ha tomado decisiones que han afectado a la
DECISIONES la Cooperativa para luego organizacion?
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CONOCIMIENTO Y
CALIDAD EN EL
TRABAJO

Capacidad para poseer, mantener
actualizados y demostrar todos
aquellos conocimientos y/o
experiencias especificas que se
requieran para el ejercicio de la
funcion a cargo.

1. Realiza todas sus actividades que se le asignan sin problemas
sin importar el grado de complejidad.

2.Se desempeiia con toda seguridad en las actividades
relacionadas a su cargo.

3.Recuerda alguna situacion en su empleo actual o en su anterior
en la cual haya tenido que resolver un problema valiendose de sus
conocimientos y/o experiencias.;Coémo lo hizo?;Cuales fueron los
resultados alcanzados?

4.Recuérda una situacion que tuvo que resolver utilizando sus
conocimientos y que ademas haya significado una mejora
cualitativa para su organizacion

5. Realiza sus actividades con eficiencia, tiempo y oportunidad.

CALIDAD Y MEJORA
CONTINUA

Capacidad para satisfacer a los
socios y aumentar dicha satisfaccion
a traves de la mejora de su
desempefio ,optimizando los
recursos disponibles y agregando
valor a la Cooperativa.

1.,Cuénteme una situacion en la que sus ideas hayan aportado una
mejora significativa tanto para su puesto o para la organizacién en
general?;Que le motivo a realizar esa propuesta en particular?

2.¢Cuénteme de una situacion en la que ha tenido que disminuir la
ineficiencia de los procesos relacionados con su trabajo y los de
su equipo al fin de optimizar los recursos disponibles? ;Qué
acciones ejecuto para lograrlo?

3.Relateme algun caso en el que a través de su gestidn se haya
resuelto algun problema de su puesto de trabajo.;Como fue y de
gue se trataba?

4. ;Ha realizado propuestas para mejorar 1os procesos existentes
en su organizacion? Si es afirmativa la respuestas ¢Cuéles fueron
esas propuestas, cuales fueron los resultados y todavia se aplica?

CONOCIMIENTO
DEL MERCADO

Capacidad de comprender las
necesidades de los socios y futuros
socios, asi también prever las
tendencias, las
diferentes oportunidades del
mercado, las amenazas de la
competencia , y los puntos
fuertes y débiles de la propia
Cooperativa.

1. Hableme del negocio en el que actua su organizacion ¢ Quienes
son los clientes, Cuales son los productos y/o servicos que ofrecen

2. ¢Relateme como ve usted el mercado regional y nacional donde
opera la organizacion en la que trabaja o trabaj6?

3. ¢Como ve usted a la competencia?;Como son y quienes eran sus
competidores?;Qué organizaciones considera similar a la nuestra?

4. Describa puntos fuertes y débiles del negocio?

COLABORACION

Capacidad de trabajar en
colaboracion dentro de su area 'y
con otras areas de la
Cooperativa u organismos externos
con los que deba interactuar.

1. Hableme sobre algun proyecto o asignacidn especial donde
haya tenido que trabajar con personas de otra area ¢Se logro la
cooperacién entre los distintos integrantes?;Cuéal fue su rol y como
se sintig?.

2. Cuénteme una situacion en la que un colaborador o compariero
suyo haya recurrido a usted para solicitarle ayuda ¢Puede
comentarme como se porto en dicha situacion?

3. ¢Con que frecuencia interactla con personas de otros sectores o
areas? Describame su relacién con ellos.

4. Describa una situacién en la que haya tenido que alcanzar un
objetivo que no haya estado vinculado con usted que ha sido de
gran importancia para la organizacion ¢Que lo motivo hacerlo?

COMUNICACION

Capacidad de escuchar al otro y
comprender la dinamica de grupos y
el disefio efectivo de reuniones y
comunicar por escrito con claridad.

1. Cuénteme algun caso que ha tenido que manejar una reunién con
otras personas? ¢;Como se desenvolvio?

2. ¢Qué metodologias de comunicacion utiliza usted para que sus
compafieros de trabajo lo comprendan de una mejor manera?

3. ¢Como se desenvuelve en situaciones dificiles para comunicar
algo gue no este completamente claro?.
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PENSAMIENTO Y
HABILIDAD
ANALITICA

Capacidad para realizar un analisis
l6gico e identificar los problemas,
reconocer la informacion
significativa, buscar y coordinar los
datos relevantes.

1. (Puede analizar e identificar problemas frente a dististas
situaciones que se le presente?. De ser afirmativa.Brindeme un
ejemplo

2. ¢Digame sobre una actividad que se le asigno en la cual
realmente probo sus capacidades analiticas?

3. ¢Cuénteme sobre una situacion dificil para la cual usted
encontrd una solucion muy simple?

HABILIDADES
MEDIATICAS

Capacidad para comunicarse atraves
de los medios de comunicacion con
efectividad y eficacia. Implica actuar
con desenvoltura frente a los medios
en general, en conferencias de
prensa, reuniones con sus pares o
superios, 0 con la comunidad yen la
grabacion de videos,
teleconferencias y cualquier otro
medio de comunicacion.

1. La estrategia de su compafiia o anterior incluye exposicion a los
medios en caso de ser afirmativo: cuénteme alguna experiencia
que considere relevante.

2. Ha recibido criticas o felicitaciones despies de una exposicion
ante los medios.

3. Se vio enalguna grabacion, si la respuesta es afirmativa
describacomo se vio usted mismo.;Cual es su evaluacion?

4.;Ha efectuado presentaciones y qué repercusion ha tenido en su
organizacion?

INNOVACION

Capacidad de idear soluciones
nuevas Y diferentes para resolver
problemas o situaciones requeridas
por el propio puesto, la
organizacion, los clientes o el
segmento de la economia donde
actle.

1.. ;Cuénteme acerca de alguna situacion en la que Ud. haya sido
innovador en algun aspecto? ¢Por qué cree eso? ;Lo vieron asi
otros?

2.;Cuénteme alglin caso que atraves de su Gestion se haya resuelto
un viejo problema en su anterior empresa?

3.Cuando el mercado laboral fija reglas ;Cual es su actitud?
Brindeme ejemplos de la respuesta

NEGOCIACION

Habilidad para crear un ambiente
propicio para la colaboraciony
lograr compromisos duraderos que
fortalezcan la relacion centrandose
enel problema y no en la persona.

1. ¢En cada negociacion se esfuerza por identificar las ventajas
comunes para ambas partes?

2.; Antes de realizar contacto con la contraparte para una
negociacion, reline informacion que le permita tener un mejor
panorama de su situacion e intereses?

3.;Maneja la comunicacion en todos los aspectos, a fin de facilitar
el contacto y el intercambio de ideas?

4.;Se concentra en criterios objetivos y muestra firmeza en sus
planteos, pero también flexibilidad para analizar posiciones
nuevas?
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DISCIPLINA
PERSONAL Y
PRODUCTIVIDAD

Apoyar e instrumentar decisiones
por completo con el logro de
objetivos comunes. Ser justo y
compasivo aun en la toma de
decisiones en situaciones dificiles.
Prevenir y superar obstaculos que
interfieren con el logro de los
objetivos de la Cooperativa.

1. Mencione alguna situacion en que su desempefio haya sido mas
amplio que el promedio ¢Con qué parametros mide usted que fue
superior al promedio?

2. ¢Digame un ejemplo de un factor externo que haya influido
negativamente en su tarea asignada ¢Como lo manejo?

3. ¢, Cuénteme sobre algunas metas que usted se haya impuesto a si
mismo en su trabajo. ¢Consiguid alcanzarlas y de que manera?

ORIENTACION DE
RESULTADOS

ES Td Tenaencta dr 1ogro ae
resultados, fijando metas desafiantes
por encima de los
estandares,mejorando y manteniendo
altos niveles de rendimiento, en el
marco de las estrategias de la

arnanizaciAn

1. ¢Quién fija sus resultados o metas a alcanzar?

2.¢Cual fue su nivel de logros del altimo periédo de evaluacion;
piensa que llego o no a los objetivos propuestos?

3.¢Si los accionistas o el gerente fijan nuevas metas que Ud. no
comparte; coOmo reaccionaria?

PROFUNDIDAD EN
EL CONOCIMIENTO
DE LOS SERVICIOS

Es la capacidad de conocer a fondo
los servicios y evaluar la
factibilidad y viabilidad de su
adaptacioén a los requerimientos,
gustos y necesidades de los socios.

1.Cuénteme sobre los productos o servicios de su organizacion.
¢Donde trabaja o trabajaba sequn corresponda?

2. (Cree usted que esos productos y servicios se adaptan a las
necesidades de sus clientes? Relateme algun caso en la que la
adaptacion haya sido exitosa y otra en la que haya habido unj
grado de dificultad.

3. ¢Por que razon piensa usted que los productos y servicios se
adaptan o no se adaptan a las preferencias de los clientes?

TRABAJO EN
EQUIPO

Implica la capacidad de colaborar y
cooperar con los demas, de formar
parte de un grupo y de trabajar juntos
y participar activamente en la
persecucion de una meta comin
subordinando los intereses
personales a los objetivos del
equipo.

1. Relate situaciones en que sus colaboradores hayan lanzado
propuestas o ideas nuevas ¢Qué hizo Ud.?

2.¢Cuénteme como toma Ud. las ideas presentadas por otros?

3.¢Cémo analiza los problemas de su equipo en reuniones de
Gerencia o de Area?

Elaborado por: Las Autoras

Adaptado por: Martha Alles 2005.
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DATOS GENERALES

Gerencia: GERENCIA GENERAL
Area: Gerencia
Subéarea: Gerencia
Puesto: GERENTE GENERAL
I Asamblea de Representantes I
I Consejo de Vigilancia 1 ! | Auditoriainterna

Organigrama I Comision EDUCOPOOPE = Prvp Tr———

I Directorde Planificacion I

" I " e
I Analista de Planificacion I

Mision del Cargo:

El gerente es el representante legal, judicial y extrajudicial de la cooperativa, serd designado por el Consejo de Administracién, siendo de libre
designaciéon y remocion y sera responsable de la gestion y administracion integral de la misma, de conformidad con la Ley, su Reglamento y el estatuto
social de la cooperativa.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.

*Ejercer la representacion legal, judicial y extrajudicial de la cooperativa de conformidad con la ley, este reglamento y el estatuto social de la misma.
*Mantener los controles y procedimientos adecuados para asegurar el control interno.

*Ejecutar las politicas crediticias y de otros servicios, de acuerdo a los lineamientos del consejo de administracion.

Relaciones de Autoridad: Asamblea de Representantes. Consejo de Administracion

Relaciones de Subordinacion:Director de Planificacion

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero en Administracién y Gestion de Empresas, y carreras afines

Conocimientos especificos: Manejo de programas informaticos externos como MS Office,Project.

FORMACION . ; . g ) )
Manejo de Inglés escrito y leido-Nivel: Medio
Experiencia De 5 Ano(s) a 8 Afo(s)
Experiencia Laboral En Cooperativas, y en activiades de Cooordinacién y Direccion, manejo de Finanzas, y administracion.

COMPETENCIAS

NIVEL
A |[B |C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |[B |C D
Liderazgo X
Capacidad de planificacién y organizacion X
NIVEL
A |[B |C D
Conocimiento y calidad en el trabajo X
Disciplina personal y Productividad X
Orientacion a los resultados X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl [NO|completo |tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X | x
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia General
Area: Gerencia
Subarea: Planificacion
Puesto: ANALISTA DE PLANIFICACION
I Asamblea de Representantes I
I Consejo de Vigilancia = ! | Auditoriainterna
e eion |
) [Tcemi=ienenocoroore | ! [ eimeimients
Organigrama [ ]
1
I Directorde Planificacion I

Mision del Cargo:
Disefiar ,coordinar y controlar los sistemas de planificacion institucional para garantizar el cumplimiento de los objetivos contemplados en el plan estratégico de la
cooperativa.

Actividades del Cargo

*Apoyar en la formulacion de indicadores de gestion estratégica.

*Monitorear el portafolio de trabajo (monitorear el cumplimiento de requerimiento de organismos de control, ordenes de automatizacién y proyectos)
*Disefiar, monitorear, evaluar y dar seguimiento a los proyectos institucionales.

*Apoyar y articular la planificacion estratégica con la operativa, conjuntamente con empleados y directivos.

Relaciones de Autoridad. Directo de Planificacion
Relaciones de Subordinacion: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: Por Definir

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Economista. Ingeniero Comercial, Carrera a fines

Conocimientos Especifico: Manejo de programas informaticos externos FISJA / FINANCIAL-SAC-PERLAS
e internos MS Office- PROJECT- VISIO

FORMACION

Experiencia De 1 Afio(s) a 2 Afo(s) en actividades Financieras
Experiencia Laboral

COMPETENCIAS

A (B |C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL

B |C D

Capacidad y Planificacién X
NIVEL

B |C D
Conocimiento y calidad en el trabajo X
Pensamiento y habilidad Analitica X

Tiempo |[Medio
Condiciones de Trabajo: SI [NO|completo |tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: GERENTE DE ADMINISTRACION Y TICS
Area: Gerencia

Subarea: Gerencia

Puesto: GERENTE DE AD

Organigrama

Misién del Cargo:

Establecer, planificar, organizar, liderar y controlar la ejecucion de los objetivos estratégicos institucionales en lo referente a la Administraciony Tics de
la institucién.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.
*Elaborar, dirigir y evaluar las actividades contenidas en el POA y proyectos

*Proponer alternativas de mejora a las estrategias para el cumplimento de los objetivos institucionales.

*Asesorar a la Gerencia, Instancias Administrativas y de Gobierno Cooperativo.

Relaciones de Autoridad: Gerencia General

Relaciones de Subordinacion: Director Financiero. Director de Tecnologia. Director de Servicios Administrativos. Director de Seguridad

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales: Ingeniero en Administracion Ingeniero en Sistemas
Conocimientos Especificos:Manejar programas informéaticos interno y externos
Usar otros idiomas

FORMACION

Experiencia De 1 Aho(s) a 2 Afo(s)
En Coordinacion, Direccion.,Finanzas, Administracion, Tecnologia.

Experienca laboral

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
Toma de decisiones X
X

NIVEL

x>
™
0
V)

Conocimiento y calidad en el trabajo

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl INO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: GERENCIA DE ADMINITRACION Y TICS
Area: Finanzas

Subarea: Financiero

Puesto: Director Financiero

Organigrama

Mision del Cargo:

Administrar fondos suficientes con una adecuada estructura financiera, utilizando procesos participativos de planificacién, vigilar el cumplimiento de las
metas de captacion, colocacién y recuperacion mutuamente establecidas, utilizando las herramientas de planificacién, seguimiento y control del
cumplimientos de las metas econémicas, estrategias de captaciéon y colocacién adecuadamente instrumentadas, con politicas de inversion de excedentes y
distribucion de fondos entre las oficinas y mecanismos adecuados de diversificacion de las fuentes de captacion.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.
*Monitorear el desempefio financiero

*Elaborar politicas financieras.

*Elaborar las estrategias del area de finanzas.

Relaciones de Autoridad: Gerente de Administraciony Tics
Relaciones de Subordinacion: Contador General
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Licenciado, Ingeniero o Master en Administracién y gestion de empresas. Finanzas, banca y

. seguros.
FORMACION
Conocimientos Especificos: Manejar programas informaticos interno y externos, Ingles nivel medio
Experiencia De 5 Afio(s) a 6 Afo(s)

Activiades Financieras y Jefatura.

Experiencia laboral

COMPETENCIAS

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

NIVEL
A [B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
X
X

IVEL

>
W
Z
@]
O

Capacidad de planificacion y organizacion X

IVEL

>
W
Z
0
W)

Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Pensamiento y Habilidad Analitica X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl |NOJ|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES
Gerencia: Gerencias de Admitraciony Tics
Area: Finanzas
Subarea: Contabilidad
Puesto: RESPONSABLE DE CONTABILIDAD (CONTADOR GENERAL)
Organigrama

Mision del Cargo:

Dirigir y controlar procesos contables para la elaboracion de los estados financieros de la Cooperativa.

Actividades del Cargo:

*Elaborar y analizar los estados financieros de la Cooperativa.

*Coordinar, dirigir y evaluar a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.
*Elaborar las estructuras e informes para la Superintendencia de economia popular y solidaria.

*Mantener actualizado los procesos contables de acuerdo a la dindmica contable.

Relaciones de Autoridad: Director Financiero

Relaciones de Subordinacion: Asistente de Contabilidad

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:Contador

FORMACION — — . . ——
Conocimiento Especificos:Manejo de programas informaticos inernos y externos

Experiencia De 4 Afo(s) a 5 Afio(s)

Financiero y Coordinacion.
Experiencia Laboral

COMPETENCIAS
T
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Tiempo  [Medio
Condiciones de Trabajo: Sl |INOfcompleto |tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir
Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencias de Administraciony Tics
Area: Finanzas
Subarea: Contabilidad

Puesto: ASISTENTE DE CONTABILIDAD

Organigrama

Misién del Cargo:
Colaborar en los procesos técnicos y operativos del area para garantizar que la informacién contable generada por la Institucion sea veraz, confiable y
presentada de manera oportuna.

Actividades del Cargo:

*Realizar conciliaciones de cuentas de los Estados financieros.

*Colaborar en la elaboracion de informes para la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, y Banco Central.
*Revisar los registros contables generados en el sistema.

*Ejecutar otras actividades vinculadas con su mision, asignadas por linea de supervision directa.

Relaciones de Autoridad: Contador general
Relaciones de Subordinacion: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: CPA. Contabilidad

Conocimiento Especificos: Manejo de programas informaticos externos e interno
Financiero,Asistencrar.

FORMACION

Experiencia Laboral

Experiencia De 1 Afio(s) a 2 Aiio(s)
COMPETENCIAS
NIVEL
A |B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

IVEL

>
w
Z
@]
O

Capacidad de planificacién y organizacion X
Pensamiento Analitico X
NIVEL
B C D
Colaboracion X
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI [NO|completo |[tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencias de Administraciony Tics

Area: Finanzas

Subarea: Presupuestos

Puesto: RESPONSABLE DE CONTROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO

Organigrama

Misién del Cargo:

Disefiar, monitorear ejecutar y evaluar el sistema presupuestario de la Cooperativa y de las oficinas, cumpliendo los requerimientos de la hormativa interna
y de los organismos de control, utilizando procesos participativos de construccién de presupuesto , dando avisos de alerta temprana al area de servicios
cooperativos y a la institucion en general en caso de no cumplir las metas econdmicas, respondiendo a los requerimientos de los organismos de control.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.
*Disefar el proceso presupuestario.

*Elaborar los presupuestos por oficina y general.

*Elaborar informes presupuestarios.

Relaciones de Autoridad: Director Financiero
Relaciones de Subordinacion: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: por definir
Sexo: Indistinto
Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales: Ingeniero o Licenciado en Contabilidad y Auditoria. Administracion y gestion de empresas.

Finanzas. banca v seauros. Economia

INFORMACION DEMOGRAFICA

FORMACION
Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos e internos
Experiencia Laboral: Financiero y Coordinacion.
Experiencia De 2 Ano(s) a 4 ARo(s)

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A (B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A |B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Pensamiento y Habilidad Analitica X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| [NO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES
Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Finanzas
Subérea: Presupuestos
Puesto: ANAI\LISTA DE CON'IFROL FINANCIERO Y PRESUPUESTO
Organigrama

Mision del Cargo:

Analizar los costos y la productividad de los servicios de la institucién, que permitan determinar su valor marginal, como insumo para la elaboracion de

politica financiera considerando la sensibilidad de las tasas de interés.

Actividades del Cargo:

*Proponer y ejecutar metodologias de costeo para los productos y servicios financieros.

*Analizar y elaborar informes de sensibilidad de tasas de interés de captaciony crédito de la Cooperativa.
*Realizar anélisis marginal de la operatividad en la Cooperativa e impacto en los estados financieros.
*Proponer y aplicar sistemas de analisis financiero en la institucion

Relaciones de Autoridad: Responsable de Control Financiero y Presupuesto

Relaciones de Subordinacién: No Aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: Ingeniero en Administracion y Gestion de Empresas, y carreras afines

Conocimientos Especificos: Manejar programas informaticos externos e internos y Manejo de Inglés medio

Experiencia Laboral

Financiero,Coordinacion y Asistencial.

Pensamiento Analitico

>
vs)
z
@]
=
O

Experiencia De 5 Afio(s) a 8 Afo(s)
COMPETENCIAS
NIVEL
B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

Pensamiento Analitico X

Toma de decisiones

>
vs]
Z
@]
=
O

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Pensamiento y Habilidad Analitica X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| |[NO|completo |tiempo

Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X

Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X

Horario Laboral

Planes de Carreray Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de administraciony Tics

Area: Finanzas

Subarea: Tesoreria

Puesto: RESPONSABLE DE TESORERIA (TESORERO)

Organigrama

Misién del Cargo:

Garantizar la liquidez de la Institucion, mediante la coordinacién adecuada del talento humano, el flujo de caja, y de las inversiones financieras, contando
con fuentes alternas de fondeo y con una gestién adecuada del riesgo de liquidez.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, dirigir y evaluar a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestién del Talento Humano.
*Monitorear, ejecutar y controlar el cumplimiento de la normativa de liquidez de los organismos de control y de la institucion.
*Compara y vender valores de renta fija y variable.

*Supervisar el cumplimiento del POA departamental.

Relaciones de Autoridad: Contador
Relaciones de Subordinacion:
Perfil del Cargo

Edad requerida: por definir

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:Ingeniero o Licenciado Administracion y gestion de empresas. Finanzas, banca y seguros.

FORMACION

Conocimientos Especificos: Manejo programas informaticos externo e Interno , Manejo de Inglés nivel medio
Frnanciero y Coordinacion.

Experiencia Laboral

Experiencia De 4 ARo(s) a 5 Afio(s)

COMPETENCIAS

NIVEL

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

X [ X [X[X[X|m

>
™
z
o5
AL
v

X

Capacidad de planificacion y organizacion

>
z

o5
m

v

B

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Pensamiento y Habilidad Analitica X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| [NOJcompleto |tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lHluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesiéon Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Finanzas
Subarea: Inversién

Puesto: ANALISTA DE INVERSIONES

Organigrama

Misién del Cargo:
Investigar, analizar y proponer alternativas de inversiones, aumentando el rendimiento de los recursos monetarios con un riesgo econémico moderado para
la institucion.

Actividades del Cargo:

*Realizar pronosticos financieros para inversiones.

*Qrientar y recomendar los mercados para inversiones.

*Elaborar y enviar estructuras de reserva minimas de liquidez en el Banco Central.

*Elaborar informes sobre inversiones y movimientos financieros realizados por el coordinador de departamento.

Relaciones de Autoridad: Director Financiero
Relaciones de Subordinacién: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero / Licenciado Finanzas, banca y seguros. Administracion y gestion de empresas.
Contabilidad y Auditoria. Economia.

Conocimientos Especificos: Manejo de programas informéaticos externos e internos, Manejo de Inglés Nivel medio

. Financiero y Inversiones.
Experiencia laboral

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Aho(s)

COMPETENCIAS

A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacién al socio y Confianza X
Responsabilidad X

NIVEL
A |B C D
Toma de decisiones X
NIVEL
A |B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Pensamiento y Habilidad Analitica X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl |INO|completo |[tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lHluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesién Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Finanzas

Subarea: Tesoreria

Puesto:

Organigrama

ANALISTA DE TESORERIA

Mision del Cargo:

Monitorear, gestionar y controlar los recursos monetarios disponibles, manteniendo un equilibrado flujo de efectivo en la institucion.

Actividades del Cargo:

*Monitorear los cupos de crédito.
*Gestionar el fondeo de IFIS.

*Monitorear los flujos de efectivo de las oficinas.
*Elaborar y controlar los cupos de retiros en cheques, saldos de cajas, transferencias y ATMs para las oficinas.

Relaciones de Autoridad: Tesorero general

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: Ingeniero / Licenciado Administracion, Economia,
Banca y Finanzas.

Conocimientos Especificos : Manejo de programas infomaticos internos y externos, Manejo de Inlgés Intermedio

Experiencia laboral

Financiero, Asistencial y Caja, crédito.

>

w
<

°lf
m

Capacidad de planificacién y organizacion X

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Afo(s)
COMPETENCIAS
NIVEL

A |B C
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

>

w
<

%
L

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Pensamiento y Habilidad Analitica X
Tiempo Medio

Condiciones de Trabajo: Sl |NOJcompleto [tiempo

Requiere viajar X

Trabajo bajo presion X

Factor de riesgo X

lluminacién y ruido X

Horario Laboral X

Planes de Carreray Sucesion

Por definir

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administracién y Tics
Area: Tecnologia

Subarea: Tecnologia

Puesto: DIRECTOR DE TECNOLOGIA

I Responsable de Contabilidad I

| Asistente de contabitiaaa |

Organigrama

Mision del Cargo:

Dirigir, coordinar ejecutar y evaluar el manejo de las plataformas e infraestructura tecnoldgica de la Instituciéon garantizando la operatividad,
funcionamiento, disponibilidad y seguridad de las mismas en base a las estrategias institucionales

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.
*Establecer las estrategias tecnoldgicas y adecuadas en funcién de las necesidades institucionales de la Cooperativa.

*Evaluar y coordinar los procesos, actividades y proyectos de los departamentos y unidades de Tecnologia.

*Medir y gestionar los recursos, plataforma tecnolégica y capacidades para la implementacién de tecnologias en la Cooperativa

Relaciones de Autoridad: Gerencia de adminstraciony Tics

Relaciones de Subordinaciéon: Responsable de base de datos

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:Ingeniero o Maestria en Tecnologia e ingenieria informatica, Tecnologia e ingenieria de las
telecomunicaciones.

FORMACION
Conocimientos Especificos : Manego de programas Informaticos Internos y Externos, Manejo de Inglés intermedio

. . Financiero y Jefatura.
Experiencia laboral y

Experiencia De 5 Afo(s) a 6 Afo(s)

COMPETENCIAS

NIVEL

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

XX XXX [>

Responsabilidad

NIVEL

X|P
@
@]
O

Capacidad de planificacion y organizacién

NIVEL

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Innovacion X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |[NO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presiéon X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia:

Gerencia de administacion y tics

Area:

Tecnologia

Subarea:

Base de datos

Puesto:

RESPONSABLE DE BASE DE DATOS Y APLICACIONES

Organigrama

I Gerencia de Administraciény TIC's I

N2

Director de Tecnologia | Director de Servicios | [ oirector ae seaurivaarisica |
Responsable de Contabilidad ‘
Asesor legal

I Responsablede compras I |

Asistente de pagos
Asistente de compras

| Responsablede secretaria general |

Mensajero

| Auxiliar de Mantenimiento |

Responsablede base
de datos y
| aplicaciones

Especialista en Sistema
de seguridad

I Asistente de Contabilidad I

| Especialista en basede
datos y aplicaciones

|

Responsablede dearrollo
Analista de control de software
Financieroy presupuesto

Especialista endesarrollo
de software

| Asistente de Centro de |

Financieroy

Responsable de Control |

Responsablede
Tesoreria(Tesorero)

Analista delnversiones
Analista de Tesoreria

L

Certificador desoftware I

Responsablede
telecomunicaciones y

Especialista de
telecomunicaciones
Especialista en
soporte a usuarios

Misién del Cargo:

estandares de tecnologias de la informacion.

Controlar la operatividad, funcionamiento, mantenimiento y seguridad de las aplicaciones y base de datos de la institucion de acuerdo a las normas y

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los pardmetros de la Gestion del Talento Humano.
*Supervisar que las bases de datos y aplicaciones de produccién estén disponibles y funcionando

*Establecer, implementar y evaluar soluciones de alta disponibilidad y continuidad de bases de datos y aplicaciones
*Planificar, coordinar e inspeccionar los sistemas informaticos que se colocaran en produccién

Relaciones de Autoridad: Director de Tecnologia

Relaciones de Subordinacion:Especialista en base de datos y aplicaciones

Perfil del Cargo

Edad requerida: por definir

INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
i Estudios Profesionales: Ingeniero en Tecnologia o ingenieria informatica.
FORMACION

Conocimientos Especificos : Manejo de programas informaticos externos

Experiencia

De 3 Ano(s) a 4 Afo(s)

Experiencia Laboral

COMPETENCIAS

NIVEL
A [B C
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A C
Capacidad de planificacién y organizaciéon X
NIVEL
A (B C
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Innovacién X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |[NO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carreray Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Tecnologia
Subarea: Base de datos
Puesto: ESPECIALISTA EN BASE DE DATOS Y APLICACIONES
I Gerencia de AdministraciényTIC's I
I R \
[rrectorse recnoross ] Director de Servicios Director de Seguridad Fisica
Responsablede Contabilidad Responsablede base
| aplicaciones de Seguridad
I Asistente de Contabilidad I 4‘*, I Responsablede compras I |
| Especialista en basede Asistente de Centro de
Responsable de Control
Financieroy T
— Asistente de compras
H R blede dearrollo
Organigrama Analista decontrol | de software |
Financieroy presupuesto
Especialista en desarrollo I Responsablede secretaria general
Responsablede de software
Tesoreria(Tesorero)
T
—
Creomemcaciones y
Especialista de
telecomunicaciones
Especialista en
soporte a usuarios

Misién del Cargo:

estandares de las tecnologias de informacion.

Controlar la operatividad, funcionamiento, mantenimiento y seguridad de la base de datos y aplicaciones de la institucion de acuerdo a las normas y

Actividades del Cargo:

*Recuperar bases de datos caidos por errores suscitados.

*Generar y recuperar respaldos de bases de datos.

*Implementar y controlar el versionamiento de las aplicaciones produccion.
*Administrar la actividad de la base de datos.

Relaciones de Autoridad: Responsable de base de datos y aplicaciones

Relaciones de Subordinaciéon: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales: Ingeniero Tecnologia e ingenieria informatica.
FORMACION

Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Ano(s)

Experiencia laboral

En Ares Comerciales, Financieras, Servicios asistencial.

COMPETENCIAS

NIVEL
A [B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A (B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Innovacioén X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |[NO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carreray Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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UNIVERSIDAD DE CUENCA

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciény Tics

Area: Tecnologia

Subarea: Desarrollo de Software

Puesto: RESPONSABLE DE DESARROLLO DE SOFTWARE

Organigrama

| erencia de administracionymic's |

oo ] oo ——— Ovecsor 2e Sequridad Fim

Responsablede Contabilidad
Asesor legal

I Responsablede compras I

Asistente de pagos
Asistente de compras

| Responsabiede secretaria general |

Responsablede base
de datosy
T aplicaciones

Especialista en Sistema
de Seguridad

IAsls(en(edeCon(ahllidad I |

Asistente de Centro de

Especialista enbasede
datos y aplicaci

Responsablede dearrollo
de software

Especialista en desarrollo
de software

Responsablede Control
Financieroy

Analista de control
Financieroy presupuesto

Responsablede

Tesoreria(Tesorero) - "
ecepcionista

Certificador desoftware

Responsablede
telecomunicaciones y

Especialista de
telecomunicaciones

Especialista en

Analista delnversiones

Auxiliar de Mantenimiento

soporte a usuarios

Misién del Cargo:

Dirigir, controlar y coordinar los procesos de automatizacion de requerimientos institucionales.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.
*Colaborar en la concepcion de requerimientos de automatizacion.

*Garantizar la arquitectura de las automatizaciones requeridas e instaladas.

*Monitorear y gestionar calidad de desarrollos implementados.

Relaciones de Autoridad: Director de Tecnologia

Relaciones de Subordinacioén: Especialista en desarrollo de software

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales: Ingeniero / Licenciado Tecnologia e ingenieria informética, computacion y sistemas.
FORMCION Conocimientos Especificos: Manejo de programas informéticos externos e internos

Experiencia

De 4 Afio(s) a 5 Afo(s)

Experiencia Laboral

Financiero y Coordinacion.

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A B C D
Capacidad de planificacion y organizacién X

>
w
<
M
m
O

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Colaboracion X
Tiempo Medio

Condiciones de Trabajo: S| [NO|completo |[tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacién y ruido

X |IX [ X [X

Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencias de Administraciony Tics

Area: Tecnologia

Subarea: Desarrollo de sofware

Puesto: ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE SOFTWARE

I Gerencia de Administraciény TIC's I

I r Ir icios \

Director Financiero Director de Tecnologia

Director de Seguridad Fisica

Asesor legal

I Asistente de Contabilidad I | responsabiede compras |

de datosy
aplicaciones

Responsable de Contabilidad Responsablede base
Especialista en Sistema
de Seguridad

Asistente de Centro de

Especialista enbasede

datos y aplicaciones Asistente de pagos

Responsablede Control
Financieroy

Asistente de compras
Responsablede dearrollo
Analista decontrol de software

Organigrama '

Eepecialists en desarrollo | Responsabiede secretaria general |
Responsablede de software
Tesoreria (Tesorero! ) n
Recepcionista

I
I Certificador desoftware I

Responsablede
telecomunicaciones y

Auxiliar de Mantenimiento

Mision del Cargo:
Analizar, desarrollar y mantener las plataformas y sistemas informaticos para garantizar la operatividad, funcionamiento y disponibilidad de acuerdo a las
necesidades de los usuarios

Actividades del Cargo:
*Realizar el levantamiento de requerimientos

*Generar y mantener actualizada la arquitectura de sistemas.
*Soportar aplicativos implementados.
*Desarrollar requerimientos de automatizacion.

Relaciones de Autoridad: Responsable en desarrollo de software
Relaciones de Subordinacion: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero Tecnologia e ingenieria informatica, computacién y sistemas. Tecnologia e
ingenieria Web e Internet.

Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos e internos, Manejo del Ingles nivel medio

Experiencia De 3 Ano(s) a 4 Aio(s)

Comercial,Financiero, Industrial, Servicios,Asistencial.

Experiencia Laboral

COMPETENCIAS

>
w
<
Ol%
m
o

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
X
X

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

NIVEL
B C D
Capacidad de planificacion y organizacién X
NIVEL
B C D

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| [NO|completo |[tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

X | X | X | X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de administraciony Tcs
Area: Tecnologia

Subarea: Desarrollo de Software
Puesto: CERTIFICADOR DE SOFTWARE

[Serenin ae Aamimizmaciany s |

|

de datos

I Responsablede Contabilidad I | Responsablede base |
v

Director de Seguridad Fisica

| Asistente de contabitidad |

Responsablede dearr.
de software

Organigrama

Especialista en desarr

Responsable de
Tesoreria(Tesorero)

Certificador desoftware

Responsablede
telecomunicaciones y

Mision del Cargo:

Garantizar los certificados de calidad del software implementado en la institucion dentro de los plazos y especificaciones establecidas.

Actividades del Cargo:

*Certificar que el software cumpla con las metricas y estandares de calidad establecidos.
*Elaborar propuestos de mejoras continua en el proceso de certificacion de calidad de software.
*Dar seguimiento a incumplimientos de métricas y estandares y gestionar su solucion.

*Asesorar en la definicidn de los casos de pruebas.

*Coadyuvar a elaborar el plan de prueba de las aplicaciones.

Relaciones de Autoridad: Responsable de desarrollo de software

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero Tecnologia e ingenieria informatica, computacion y sistemas.

FORMACION

Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos

Experiencia De 3 Afio(s) a 4 Aio(s)

Financiero y Asistencial.

Experiencia laboral

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A |B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl |NO|completo |tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Gerencia: Gerencia de administraciony Tics

Area: Tecnologia

Subarea: Telocomunicaciones y datos

Puesto: RESPONSABLE DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS

| serencia de Administracisnymics |

irector de Servicios

irector de Tecnologia

de datosy
aplicaciones

I Responsablede Contabilidad I | Responsablede base |

Director de Seguridad Fisica

Especialista en
de Seguridad

Sistema

| Asistente de contabitiaaa |

Organigrama

Asistente de Centro de

T ————

Mision del Cargo:

Dirigir, controlar y coordinar las actividades de las unidades operativas de TELCED, procurando el maximo uptime de los servicios institucionales.

Actividades del Cargo:

*Coordinar las labores para conseguir la disponibilidad de los servicios acordados con la institucion.
*Gestionar la ejecucion del plan operativo anual aprobado para el periodo financiero.
*Informar horizontal y verticalmente sobre incidencias y eventos que atafien a la labor de tecnologia.

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo seguin los parametros de la Gestion del Talento Humano.

Relaciones de Autoridad: Director de tecnologia

Relaciones de Subordinacion: Especialista en centro de datos y telecomunincaciones

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplia

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

electroénica.

Estudios Profesionales:Ingenieria de Sistemas/Electrénica y afines Informatica, redes, telecomunicaciones, eléctrica 'y

FORMACION

Conocimientos Especificos : Manejo de programas informaticos externos e internos

Experiencia De 1 Afo(s) a 2 ARo(s)

Coordinacion y Redes, infraestructura

Experiencia Laboral

COMPETENCIAS

NIVEL
A (B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A (B C D
Capacidad de planificacién y organizacion X
NIVEL
A (B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Disciplina personal y Productividad X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| |[NOJcompleto [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir
Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Tecnologia

Subarea: Telecomunicaciones y centro de datos

Puesto: ESPECIALISTA DE TELECOMUNICACIONES Y CENTRO DE DATOS

Organigrama

[Serencia oe Admimieraciany ies ]

Director de Seguridad Fisica

| T Ty —— |

Responsablede
telecomunicaciones y

Mision del Cargo:

Garantizar la operatividad, funcionamiento, mantenimiento y seguridad de la infraestructura informatica institucional.

Actividades del Cargo:

*Qrganizar acciones preventivas y/o correctivas sobre instancias que afecten al adecuado funcionamiento de servicios de orden tecnolégico.
*Ejecutar el soporte de segundo nivel a los eventos monitoreados y registrados de servicios institucionales.

*Dirigir acciones de su unidad ante eventualidades presentadas.

*Informar horizontal y verticalmente sobre la incidencia y eventos que atafien la labor tecnoldgica.

Relaciones de Autoridad: Responsable de telecomunicaciones y centro de datos

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: Ingenieria de Sistemas/Electrénica y afines Informatica, redes, telecomunicaciones, eléctrica
y electrénica.

Conocimientos Especificos: Manejar programas informaticos externos e Internos, Manejo de ingles hablado y escrito
nivel medio

Experiencia

De 1 Ano(s) a 2 Afo(s)

Experiencia Laboral

Por definir

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| [NOJ|completo |[tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics

Area: Tecnologia

Subarea: Telecomunicacién y datos

Puesto: ESPECIALISTA EN SOPORTE A USUARIOS

Organigrama

| serencia de administracisnymic's |

Director de Tecnologia Director de Seguridad Fisica

Responsablede base
de datosy
aplicaciones

I Responsable de Contabilidad I

Asistente de Contabilidad

Responsable de Control
Financieroy

Analista decontrol
Financieroy presupuesto

Asesor legal

| Responsabiede compras |

Asistente de pagos

| I P — ]

Auxiliar de Mantenimiento

Especialista en Sistema

de Seguridad

Asistente de Centro de

Especialista en basede
datos y aplicaciones

Responsablede dearrollo
de software

Especialista en desarrollo
de software

Certificador desoftware

Responsablede
telecomunicaciones y

Especialista de
telecomunicaciones

Especialista en
soporte a usuarios

Responsablede
Tesoreria(Tesorero)

Analista de Inversiones
Analista de Tesoreria

Misién del Cargo:

Brindar soporte y alternativas tecnolégicas que ayuden a los usuarios a resolver necesidades y mejorar herramientas informaticas generando valor en el

area de Tecnologia

Actividades del Cargo:

*Analizar y registrar solicitudes de servicios de Tecnologia y redireccionarlos a la instancia competente
*Atender, responder y dar seguimiento a las solicitudes de servicio

*Facilitar la restauracién de un servicio normal con el menor impacto posible al usuario final.

*Brindar soporte sobre servicios y utilitarios a los usuarios finales

Relaciones de Autoridad: Responsable de telcomunicacion y centro de datos

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales: Ingeniero Tecnologia e ingenieria informatica, computacién y sistemas.
FORMACION
Conocimientos Especificos : Manejo de programas informaticos externos e internos, y Manejo de ingles nivel medio
Experiencia De 2 Afo(s) a 3 Afo(s)

Experiencia Laboral

Comercial, Financiero, Industrial, Servicios, auxiliar.

COMPETENCIAS
NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |B C D
Capacidad de planificaciéon y organizacion X

>
w
@]
)

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

NIVEL

Condiciones de Trabajo:

Tiempo Medio
SI |NO|completo |tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacién y ruido

XX [X | X

Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 196



~

UNIVERSIDAD DE CUENCA
cescle 18867

UNIVERSIDAD DE CUENCA

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics

Area: Administracion

Subarea: Administracion

Puesto: DIRECTOR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

Organigrama

[ Semeim s rammwaciony e

[

Director de Tecnologia

Especialista en Sistema
de Seguridad

Responsable de Control
Financieroy

[oporsaicacs

Responsablede
Tesoreria(Tesorero)

Mision del Cargo:

Planificar, dirigir, organizar ejecutar y evaluarlas actividades, procesos, y proyectos del area para cumplir con los objetivos institucionales

administrativos de la Institucion.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.

*Implementar los proyectos y decisiones resultantes del Comité Gerencial (compras, construcciones).
*Planificar la ejecucion de las construcciones y adecuaciones locales de la cooperativa.
*Participar en la elaboracion de los presupuestos de la Cooperativa.

Relaciones de Autoridad: Gerencia de administraciéony tics

Relaciones de Subordinaciéon: Responsable de compras y secretaria general

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

EStudios Profesionales: CPA, Ing. Empresarial, Comercial, Financiero Economista. Administraciton y gestion de
empresas.
Maestria Administracion y gestiéon de empresas. Economia. Finanzas, banca y seguros.

Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos Ms Office, Visio.
E internos Fisja, Modulo administrativo.

Experiencia

De 5 Afio(s) a 6 ARo(s)

Experiencia Laboral

FInanciero y de Jefe .

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A B C D
Capacidad de planificaciéon y organizacion X

>
w
p
0
v,

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

IVEL

Condiciones de Trabajo:

Medio
tiempo

Tiempo
SI |[NOJ|completo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacion y ruido

XXX [X

Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerecia de Administraciony Tics
Area: Adminisstracion

Subérea: Asesoria Legal

Puesto: ASESOR LEGAL

Organigrama

irector de Seguridad Fisica

Especialista en Sistema

de Seguridad

Asistente de Centro de

Responsable de Control
Fina roy

Responsablede dearrollo
de software

neral |

ablede

Respons:
Tesoreria(Tesorero)

Responsablede
telecomuni icacionesy

Misién del Cargo:

Ejecutar todas las activiades, de acuerdo a los estatus, politicas y de conformidad con la Ley los aspectos relacionados a su puesto de trabajo y Cuidar la

Imagen de la Cooperativa

Actividades del Cargo:

*Ejecutar las funciones de procuracion judicial por el tiempo que establezca esta delegacion.

*Analizar e iniciar los procesos judiciales.

*Estructurar y legalizar los contratos de la Cooperativa, cumpliendo con la normativa interna y externa vigente.
*Brindar asesoria legal.

Relaciones de Autoridad: Director de servicios

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Abogado

FORMACION Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos - Ms Office, Zimbra
Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Afo(s)
Por definir
COMPETENCIAS
NIVEL
A |B C
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |B C
Toma de decisiones X
NIVEL
A |B C
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl |NO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presién X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Por definir

Planes de Carreray Sucesion

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de administracion y tics
Area: Adminsitracion
Subarea: Compras

Puesto: RESPONSABLE DE COMPRAS

Organigrama

[ serenciade administracionymies |

|

Director de Seguridad Fisica

Responsablede Contabilidad
Especi

ta e
de Seguridad

|

Responsablede
Tesoreria(Tesorero)

Responsablede
telecomuni icacionesy

Mision del Cargo:

Coordinar y evaluar la ejecucion de las funciones por parte de los integrantes del departamento a cargo, precautelando el cumplimiento de los objetivos del

mismo.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo seguin los parametros de la Gestién del Talento Humano.
*Supervisar las compras de bienes, suministros y servicios de la cooperativa, de acuerdo a la normativa vigente.
*Autorizar los pagos a los proveedores, de acuerdo a lo que establece la normativa vigente

*Coordinar la administracion y asignacion de bienes muebles y suministros de uso de la cooperativa

Relaciones de Autoridad: Director de servicios

Relaciones de Subordinacién: asistente de compras

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: CPA/ Admr. de Empresas o afines.

Conocimientos Especificos: Manejar programas informaticos externos Ms Office, Compras publicas, e Internos -
SAC

Experiencia

De 1 ARo(s) a 2 ARo(s)

Experiencia laboral

Manejo de Compras, Manejo de Inventarios

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
Toma de decisiones X
NIVEL
B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Negociacion X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| [NO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminaciéon y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS G

UNIVERSIDAD DE CUENCA

ENERALES

Gerencia:

Gerencia de administraciony Tics

Area:

Administracion

Subarea:

Compras

Puesto:

ASISTENTE DE PAGOS

[ serenciade ad

ministraciény TIC's

A

Director Financiero

I Responsable de Contabilidad I

I

Director de Tecnologia

Responsablede base
s

Asistente de Contabilidad

Especialista enbase de
datos y aplicaciones
Responsable de Control
Financieroy

Responsablede dearrollo
de software

Analista de control
Financieroy presupuesto

Organigrama

Director de Seguridad Fisica

Director de Servicios
Asesor legal

Responsable de compras

Especialista en Sistema
ridad

de Segu!

Asistente de Centro de

Asistente de compras

Especialista en desarrollo

I Responsablede secretaria general

Responsablede
Tesoreria(Tesorero)

de software

- - Certificador desoftware
Analista delnversiones

Responsablede
telecomunicaciones y

Analista deTesoreria

Especialista de
telecomunicaciones

Auxiliar de Mantenimiento

Misién del Cargo:

Elaborar y gestionar pagos por declaraciones tributarias, roles a colaboladores,

pagos a proveedores y relacionado con su puesto de trabajo.

Actividades del Cargo:

*Elaborar y gestionar los pagos a proveedores.
*Elaborar y gestionar los pagos a empleados.

*Supervisar y controlar la elaboracion de pagos a proveedores y empleados.

*Elaborar informes de cuadres tributarios para declaracion de impuestos y presentacion de balances.

Relaciones de Autoridad: Responsable de pagos

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
i Estudios Profesionales: CPA/ Admr. de Empresas o afines. Contabilidad, administracion.
FORMACION Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos -Ms Office y internos Fisja/FINANCIAL,
SAC.
Experiencia De 1 Afio(s) a 2 Afo(s)
Experiencia laboral Manejo de roles, Manejo de balances contables, y conocimientos tributarios

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |B C D
Capacidad de planificacién y organizacion X
NIVEL
A |B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |NO|completo |tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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UNIVERSIDAD DE CUENCA

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de administraciony Tics
Area: Adminsitracion
Subérea: Compras

Puesto: ASISTENTE DE COMPRAS

Organigrama

T Goroncia o Adminiswrac:

orvrcs |

|

irector de Seguridad Fisica

Responsable de Contabilidad
a en Sistema

Especialist:
de Seguridad

||

Asistente de pagos

Asistente de compras

| T ———— ]

Responsablede
Tesoreria(Tesorero)

Mision del Cargo:

Gestionar y controlar los requerimientos de bienes y servicios, materiales y suministros solicitados por los usuarios, contribuyendo en la ejecucion de las

actividades de los colaboradores de la institucion.

Actividades del Cargo:

*Gestionar las compras de bienes, suministros y servicios de la cooperativa.

*Realizar el levantamiento, control y actualizacion de inventarios de activos fijos.

*Apoyar con la documentacion para las entidades publicas.

*Ejecutar otras actividades vinculadas con su misién, asignadas por linea de supervision directa.

Relaciones de Autoridad: Responsable de Compras

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: CPA/ Admr. de Empresas, Finanzas. Inventarios, Contabilidad,Logistica.

Conocimientos Especificos : Manejo de programas informaticos externos - Ms Office, Zimbra e internos SAC

Experiencia

De 1 Afo(s) a 2 ARo(s)

Experiencia Laboral

Manejo de Inventarios

COMPETENCIAS

A [B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacién al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL

B C D

Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL

B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Negociacion X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl |NO|completo [tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lHluminacién y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carreray Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Adminsitraciény Tics
Area: Administracion
Subarea: Compras

Puesto: BODEGUERO

[ serenciaae administracisnymics ]

Director de Seguridad Fisica

I Responsable de Contabilidad I

| Asistente de contabitiaaa |

Responsable de Control
Financieroy

Responsablede dearrollo
de software

Organigrama

Misién del Cargo:

Coordinar y ejecutar procesos de logistica y manejo de inventarios , activadades de mensajeria asiganadas a su puesto de trabajo

Actividades del Cargo:
*Realizar el proceso de logistica de envio de activos y materiales y suministros.

*Coordinar el mantenimiento de los activos fijos de la cooperativa.

*Realizar funciones de mensajeria del departamento.

*Administrar y controlar los inventarios de materiales y suministros.

*Ejecutar otras actividades vinculadas con su mision, asignadas por linea de supervision directa.

Relaciones de Autoridad: Responsable de compras
Relaciones de Subordinacion: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Secundaria Completa o conocimientos de manejo de Inventario y logistica.

FORMACION — — . —
Conocimientos Especificos: Manejo de logistica
Experiencia No aplica
Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

>
oy]
Z
@]
<
O

Compromiso

X

Etica y Transparencia X
Integridad X
X

X

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

Capacidad de planificacion y organizacion X

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl [NOjcompleto [tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

X |IX [ X |X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de administraciony Tics
Area: Administracion
Subérea: Secretaria
Puesto: RESPONSABLE DE SECRETARIA GENERAL
[ Serencia ae Adminiswacionyics |
N2

[ [

| oirectorde recnoiosia | I Director de Servicios | Director de Seguridad Fisica |

Asesor legal Especialista en Sistema
de Seguridad

T Trry—— T

I Responsable de Contabilidad I

| Asistente de contabitidaa |

Especialista en basede

Asistente de Centro de
datos y aplicaciones Asistente de pagos

Responsable de Control
Financieroy

| | rerrrrry—— |

Responsablede dearrollo
| Analista de control | de software Bodeguero

Organigrama

itk '+ eresopuesto
Py ———— | @ab.ede pr— genm)
l

Responsable de de software

Tesoreria(Tesorero)

L

Certificador de software I

ey rr—

Analista de Tesoreria Responsablede - -
telecomunicaciones v Auxiliar de Mantenimiento

Especialista de
telecomunicaciones

Especialista en

Mision del Cargo:

Coordinar , organizar y ejecutar las activiades relacionados a responder los requerimientos desde la gerencia, colaboradores y socios

Actividades del Cargo:
Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segin los parametros de la Gestion del Talento Humano.

Organizar la correspondencia desde y hacia gerencia.
Organizar la agenda de gerencia.
Atender y direccionar los requerimientos planteados por los colaboradores, socios y organismos de control.

Relaciones de Autoridad: Director de servicios
Relaciones de Subordinacién: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Secretariado ejecutivo

Conocimientos Especificos: Manejar programas informaticos externos Ms Office,Zimbra
Experiencia De 1 Afo(s) a 2 Aio(s)

FORMACION

Comercrar, FInanciero y Auxiinar.
Experiencia Laboral

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |B C D
Capacidad de planificacién y organizacién X

>
Z

@]
:

O

B
Comunicacioén X
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| [NOJ]completo |tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacion y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

X | X | X | X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Administracion
Subarea: Secretaria

Puesto: RECEPCIONISTA

[[Serencia e aamimsiracionymies |

[ I

Director de Tecnologia Director de Seguridad Fisica

Especialista en Sistema
de Seguridad

de datosy

I Responsable de Contabilidad I | Responsablede base |

aplicaciones

| Asistente de contabitidad | | responsabiede compras | |

| Asistente de Centro de I

Especialista en basede
datos y aplicaciones
Responsable de Control

Financieroy

P dearrollo
Analista de control de software

Financieroy presupuesto

Organigrama

Eopecialista en aesarrollo spons secretaria gener ]
de software

Responsablede
T

Certificador desoftware
Analista delnversiones

Responsable de
° Auxiliar de Mantenimiento

telecomunicaciones v

Especialista de
telecomunicaciones

Especialista en
soporte a usuarios

Mision del Cargo:

Informar, atender requerimientos y direccionar documentacién interna y externa a socios y proveedores.

Actividades del Cargo:

Atender y direccionar los requerimientos planteados por los colaboradores, socios y organismos de control.

Recibir y enviar correspondencia direccionandola de acuerdo a su contenido, utilizando los canales disponibles para esto.
Ejecutar otras actividades vinculadas con su misién, asignadas por linea de supervision directa.

Relaciones de Autoridad: Responsable de secretariageneral

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales: Bachiller

FORMACION Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos Ms Office, Zimbra
Experiencia De 1 Aio(s) a 2 Aio(s)
Experiencia laboral Auxiliar.
COMPETENCIAS
NIVEL
B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

>
™
z
°l5
L
o

Capacidad de planificacion y organizacion X

>
™
z
°l5
AL
o

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Comunicacioén X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl |NOJcompleto [tiempo

Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacion y ruido X
Horario Laboral X

Planes de Carreray Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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UNIVERSIDAD DE CUENCA

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Adminsitraciony Tics
Area: Administracion
Subérea: Mensajero

Puesto: MENSAJERO

Organigrama

[ Sorencrm e ramimewaciony s |

|

Director de Tecnologia Director de Seguridad Fisica

I Responsablede Contabilidad I

de datosy

| Responsablede base |

|

Responsable de Control
Financieroy

[T —— spons sec ]
de software

Responsablede
ia(Tesorero| )

Misién del Cargo:

Realizar la recepcion y entrega de correspondencia interna y externa, asi como realizar tramites y actividades solicitados por el personal de la Institucion.

Actividades del Cargo:

*Realizar tramites en instituciones privadas y publicas requeridos por la Institucion.
*Realizar el envio de correspondencia interna y externa
* Retirar, registrar y entregar correspondencia interna

*Ejecutar otras actividades vinculadas con su mision, asignadas por linea de supervisién directa.

Relaciones de Autoridad: Responsable de secretaria general

Relaciones de Subordinaciéon: No aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Secundaria Completa

FORMACION Conocimientos Especificos: Manejo de vehiculos motorizados y livianos
Experiencia No aplica
Experiencia Conducion, y manejo de correspondencia
COMPETENCIAS
NIVEL

A [B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

A (B C D
Capacidad de planificacion y organizacién X

A (B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |NO|completo |tiempo
Requiere viajar X
Licencia X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir
Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Adminsitraciény Tics
Area: Administracion

Subérea: Mantenimiento

Puesto: AUXILIAR DE MANTENIMIENTO

T Serencia e Aamimieiraciany ics |

Organigrama

Mision del Cargo:

Realizar la limpieza general de las oficinas e instalaciones de la Institucion

Actividades del Cargo:

*Realizar la limpieza general de las oficinas e instalaciones de la Cooperativa.

*Custodiar el stock de materiales de limpieza y cafeteria.

*Ejecutar otras funciones asignadas por linea de supervision directa.

*Ejecutar otras actividades vinculadas con su mision, asignadas por linea de supervision directa.

Relaciones de Autoridad: Director de servicios
Relaciones de Subordinacién: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: por definir
INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Primaria Completa

FORMACION — — . — .
Conocimientos Especificos : Operar equipos de oficina: Fax, copiadora
Experiencia No aplica
Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

>
vy]
P
(@)
,é
W)

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
X
X

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

NIVEL
B C D
Capacidad de planificacién y organizacion X
NIVEL
B C D

Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl [NOJ|completo |tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

X X [X [X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Seguridad

Subérea: Seguridad fisica

Puesto: DIRECTOR DE SEGURIDAD FIiSICA

[ Serencia de Admimsiracienymics |

Director de Seguridad Fisica

Organigrama

Misién del Cargo:

Garantizar la seguridad fisica de los socios, clientes y personal, asi como también de las instalaciones de la Cooperativa.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar, dirigir, delegar funciones y asignar responsabilidades a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento
Humano.

*Atender los requerimientos de seguridad exigidos por los organismos de control

*Elaborar y mantener actualizada la regulacion de seguridad de la Cooperativa y supervisar su cumplimiento

*Monitorear y controlar los contratos de adquisiciones de bienes y servicios de seguridad fisica

Relaciones de Autoridad: Gerencia de administraciony Tics
Relaciones de Subordinacion: Especialista en sistemas de seguridad
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero / Licenciado Seguridad y Salud Ocupacional, Administracion o afines

Conocimientos Especificos : Manejar programas informaticos externos -Ms Office, Internet, QNAP, VIVOTEK,
. PARADOX, SOYAL, ALARM CENTER
FORMACION Manejo de idiomas Inglés nivel medio
Operar equipos y herramientas especiales -NVR, NAS, Switch, Camaras de video vigilancia IP, Controladores de
Acceso Biométricos, Inhibidores de Celular, Alarmas, Mdodulos IP de alarmas, Receptora de alarmas, conocimiento
de armas de fuego

Experiencia De 4 Afo(s) a 5 Ano(s)
Experiencia Laboral En areas de servicios
COMPETENCIAS
NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |B C D
Capacidad de planificacién y organizacion X

>
£

0
:

V)

B
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl [NO|completo |tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacion y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Por definir

XX [X X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de administraciény Tics

Area: Seguridad

Subarea: Seguridad Fisica

Puesto: ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE SEGURIDAD

T Serencia ae aamimswacionyrics |

|

Director de Seguridad Fisica

| TP — |

Organigrama

Responsable de
Tesoreria(Tesorero)

I
| Responsable de |
esy

telecomunicaciones

Mision del Cargo:
Brindar soporte y mantenimiento técnico a los equipos electréonicos de seguridad que la cooperativa posee en sus oficinas como también en su centro de
monitoreo

Actividades del Cargo:

*Dar soporte técnico de los equipos electronicos de seguridad de manera local y remota
*Instalar equipos electronicos de seguridad en cada una de las oficinas

*Custodiar claves del software de los equipos

*Controlar la asignacién de claves maestra y de usuarios de alarmas

Relaciones de Autoridad: Diector de seguridad fisica
Relaciones de Subordinacion: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales: Ingeniero Electrénica - Sistemas
Conocimientos especificos: Manejar programas informaticos externos - Ms Office — CISCO, Internet, DUDE
Manejar programas informaticos internos -ViVotex - Qnaps — Soyal — Paradox
Operar equipos y/o herramientas especiales-NVR, NAS, Switch, Cadmaras de video vigilancia IP, Controladores de
Acceso Biométricos, Inhibidores de Celular, Alarmas, Mddulos IP de alarmas, Receptora de alarmas

FORMACION

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Ano(s)
Experiencia Laboral Trabajos de servicios
COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

IVEL

>
™
4
@]
O

Capacidad de planificacion y organizacion X

NIVEL
B C D
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| |[NO|completo [tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion Paor definir

X [ XX [X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Organigrama

Gerencia: Gerencia de Administraciony Tics
Area: Seguridad
Subarea: Monitoreo
Puesto: ASISTENTE DE CENTRO DE MONITOREO
I Gerencia de Administraciény TIC's I
N2
[ [ |

Director Financiero

Director de Tecnologia Director de Seguridad Fisica

Especialista en Sistema
de Seguridad

| Asistente de Centro de I

I Responsable de Contabilidad I |

Responsable de base |

I Asistente de Contabilidad | Rresponsabiede compras |

Especialista en basede
datos y aplicaciones Asistente de pagos
Responsable de Control
Financieroy

Asistente de compras

I Responsablede secretaria general

Responsablede dearrollo
Analista de control de software

Financieroy presupuesto

Especialista en desarrollo
de software

Responsablede
Tesoreria(Tesorero)

Certificador de software
Analista delnversiones

Responsablede

telecomunicaciones. v Auxiliar de Mantenimiento

Especialista de
telecomunicaciones

Especialista en
soporte a usuarios

\'%

Misién del Cargo:

Monitorear los eventos, funcionamiento, y dar soporte técnico de primera linea a los medios de proteccién implementados en la Cooperativa, de manera

ininterrumpida las 24 horas del dia, 365 dias al afio

Actividades del Cargo:

Reaccionar ante eventos detectados en el monitoreo
Monitorear medios de proteccion implementados en la Cooperativa
Monitorear servicios institucionales por medio de alertas.

Relaciones de Autoridad: Director de seguridad

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
FORMACION Estudios Profesionales:Carrera Universitaria Incompleta en Tecnologia e ingenieria informatica, computacion y
Experiencia De 1 Afo(s) a 2 Afo(s)

Experiencia laboral

En actividades de servicios

COMPETENCIAS

NIVEL
A |B C
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
B C
Capacidad de planificacion y organizacién X
NIVEL
B C
Conocimiento y Calidad en el Trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S| [NOjcompleto |tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno
Area: Gerencia

Subarea: Gerencia

Puesto: GERENTE DE CONTROL INTERNO

Organigrama

Qnte de Control ID

Director de Auditoria
Interna( Auditor
Interno)

| Auditor Informatico |

| Analista de Aditoria |

Director de Control de Calidad

Director de Cumplimient( |

l

Director de Riesgos

| |

Analista de Prenvencién de
Lavado de Activos

| Analista decontrol de Calidad |

Analista de Riesgo Tecnol égico |

Analista deRiesgo

Mision del Cargo:

institucion

Establecer, planificar, organizar, liderar y controlar la ejecucioén de los objetivos estratégicos institucionales en lo referente al Control Interno de la

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.
*Asesorar a la Gerencia, Instancias Administrativas y de Gobierno Cooperativo.
*Proponer alternativas de mejora a las estrategias para el cumplimento de los objetivos institucionales.
*Elaborar, dirigir y evaluar las actividades contenidas en el POA y proyectos.

Relaciones de Autoridad: Gerente General

seguridad Fisica

Relaciones de Subordinacion: Director de auditoria, Director de control de calidad, Director de cumplimiento, Director de Riesgos, Director de

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

ESTUATOS ProTesionales: INgeniero o LICencrado en Con@anilioad 0 Economista.
Maestria en Administracion de riesgos, MAE

Conocimientos Especificos: Manejar programas informaticos externos MS Office, ACL e Internos SAR

Experiencia

De 6 Afo(s) a 8 Afo(s)

Experiencia Laboral

En actividades Financieras o similares

Compromiso

COMPETENCIAS

NIVEL

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

Capacidad de planificaciéon y organizacion

X [} X [xx]>

NIVEL

Toma de decisiones

X [x >

Calidad y mejora continua

x>

NIVEL

Condiciones de Trabajo:

Sl

NO

Tiempo
completo

Medio
tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacion y ruido

X [ X [X | X

Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno

Area: Auditoria

Subarea: Auditoria Interna

Puesto: DIRECTOR DE AUDITORIA INTERNA (AUDITOR INTERNO)

Gerente de Control Interno

Director de Auditoria Director de Control de Calidad Director de Cumplimient( Ime Riesgos
O rganlg rama Interna( Auditor
Interno) |

\l_/ Analista de control de Calidad | Analista dePrenvencion de

Auditor Informatico | Lavado de Activos

’ Analista deRiesgo
Analista de Aditoria |

i

Analista deRiesgo Tecnolégico |

Misién del Cargo:

Evaluar la gestion administrativa, financiera y operacional de la Cooperativa para verificar el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los pardmetros de la Gestion del Talento Humano.
*Emitir informes de auditoria.

*Verificar la aplicacion de la normativa legal, institucional y la emitida por el organismo de control

*Analizar y suscribir los estados financieros institucionales

Relaciones de Autoridad: Gerente de Control Interno

Relaciones de Subordinacién: Analista de Auditoria y Auditor Informatico

Perfil del Cargo

INFORMACION Edad requerida: No Aplica

DEMOGRAFICA Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Estudios Profesionales: Maestria,Ingeniero o Licenciado en Contabilidad y Auditoria.

FORMACION
Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos Ms Office, SQL, ACL, e internos Fisja

Experiencia De 6 Afio(s) a 8 Afio(s)

Experiencia Laboral En activiades financeras y de jefe

COMPETENCIAS

NIVEL

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

X [X XX [x]>

Responsabilidad

NIVEL

Capacidad de planificacién y organizacion

X

NIVEL

>
W
0
O

Conocimiento y Calidad en el trabajo X

Tiempo |Medio
Condiciones de Trabajo: SI |NOJ|completo |tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

X | X X [X

lluminacion y ruido

Horario Laboral X

Planes de Carreray Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno
Area: Auditoria
Subarea: Auditoria Interna
Puesto: AUDITOR INFORMATICO
Gerente de Control Interno

O rganig rama Director de Auditoria Director de Control de Calidad Director de Cumplimient( Director de Riesgos

Interna( Auditor

Interno) ‘

< — > Analista decontrol de Calidad | S:;Ls;a(‘gi::ie:::ncién de Analista de Riesgo Tecnol égico |
Analista de Aditoria |

Misién del Cargo:

Evaluar la gestion de los sistemas de informacion y los diferentes mecanismos que garanticen su confidencialidad, integridad, disponibilidad y
seguridad.

Actividades del Cargo:

*Elaborar informes de auditoria informatica

*Colaborar en la validaciéon de la calidad de los procesos automatizados informaticos.
*Evaluar el software desarrollado por tecnologia, interno / externo.

*Evaluar los Sistemas de gestion de seguridad de la informacion

Relaciones de Autoridad: Director de aditoria interna

Relaciones de Subordinacion: Analista de auditoria

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero Tecnologia e ingenieria informatica, computacién y sistemas.

Concocimientos Especificos : Manejar programas informaticos externos Ms Office, PL/SQL, ACL, Software

FORMACION L ; o .
Estadistico e internos Aplicativos desarrollados por Tecnologia

Experiencia De 3 Afo(s) a 4 Afo(s)

En instituciones Comercial,Financiero,Industrial,Servicios

Experiencia laboral

COMPETENCIAS

NIVEL

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacién al socio y Confianza

X X [X[X[X|m

Responsabilidad

NIVEL

>
™
0
)

Capacidad de planificacion y organizacion

X

NIVEL

>
)
@)
V)

Conocimiento y Calidad en el trabajo X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |[NOJcompleto [tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

X [ X |X[|X

lHluminacién y ruido

Horario Laboral X

Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 213



~

UNIVERSIDAD DE CUENCA
s 1857

UNIVERSIDAD DE CUENCA

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno
Area: Auditoria

Subarea: Auditoria Interna
Puesto: ANALISTA DE AUDITORIA

Organigrama

Gerente de Control Interno

Director de Auditoria Director de Control de Calidad Director de Cumplimient(

Interna( Auditor
Interno)

Director de Riesgos

Analista dePrenvencion de
Lavado de Activos

Analista decontrol de Calidad |

Analista deRiesgo Tecnolégico |

Auditor Informético |

Analista deRiesgo
Analista de Aditoria

Misién del Cargo:

Asegurar el adecuado funcionamiento del sistema de control interno y que la informacion que genera la institucion se encuentre conforme con la

normativa legal vigente

Actividades del Cargo:

*Evaluar el cumplimiento de Ta normativa interna y Ta emitida por Tos organismos de control

*Evaluar el funcionamiento del sistema de control interno adoptado por la Administracion

*Dar seguimiento a las recomendaciones de auditoria interna, externa y Superintendencia de Economia Popular y Solidaria

*Realizar auditorias operativas, financieras y de gestion con enfoque en riesgos a las diferentes areas, departamentos, oficinas y procesos

Relaciones de Autoridad: Director de auditoria

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Conocimientos especificos: Manejo de programas informéaticos externos Ms Office, ACL, SQL, ZIMBR e internos
Fisja, SAR, SAC, Bur¢ de Creditos

Estudios Profesionales: Ingeniero o Licenciado Contador Publico

Experiencia

De 1 Afo(s) a 2 Aio(s)

Compromiso

COMPETENCIAS

NIVEL

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

Capacidad de planificacion y organizacion

MNEIEIEIEIR

NIVEL

X0

>
W
@]
O

Conocimiento y Calidad en el trabajo X

NIVEL

Condiciones de Trabajo:

Tiempo Medio
SI |NO|completo |[tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lHluminacién y ruido

X | X | X [X

Horario Laboral

Planes de Carreray Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DA DL S UNIVERSIDAD DE CUENCA

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno

Area: Calidad

Subarea: Control de Calidad

Puesto: DIRECTOR DE CONTROL DE CALIDAD

Director de Control de Calidad

Director de Cumplimient( | Director de Riesgos
Interna( Auditor

Interno) ‘

|

Auditor Informatico |

| Analista deRiesgo
Analista de Aditoria |

Gerente de Control Interno |
organig rama Director de Auditoria

Analista decontrol de Calidad Analista de Prenvencion de
Lavado de Activos

Analista de Riesgo Tecnolégico |

Mision del Cargo:

Administrar el sistema de mediciony control de la calidad de los servicios e informacién institucional para garantizar el cumplimiento de los
estandares de calidad establecidos y mejora permanente.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestién del Talento Humano.

*Administrar el repositorio de informacion de la Cooperativa.

*Colaborar en el cumplimiento de las politicas de conozca a su socio del Manual de Prevencién de Lavado de Activos y Financiamiento de Delitos.
*Analizar y elaborar propuestas para el establecimiento de controles que permita garantizar la calidad de servicios e informacion.

Relaciones de Autoridad: Gerente de Control Interno

Relaciones de Subordinacién: Analista de control de calidad

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero / Licenciado en Administracion y Gestion de Empresas, Ingenieria Industrial y
afines
FORMACION

Conocimientos Especificos: Manejar programas informéaticos externos PL SQL Developer, MS Office,SPSS,Visio
Manejar programas informaticos internos Fisja / Financial, Zimbra

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Aio(s)

Experiencia laboral En actividades de coordinacion

COMPETENCIAS

NIVEL

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

NEIEIEIEES

Responsabilidad

NIVEL

Capacidad de planificacion y organizacion

NIVEL

Calidad y mejora continua

Conocimiento y Calidad en el trabajo

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S1 |NO|completo [tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

XX | X | X

lHluminacion y ruido

Horario Laboral X

Planes de Carrera y Sucesion Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno

Area: Calidad

Subarea: Control de Calidad

Puesto: ANALISTA DE CONTROL DE CALIDAD

Organigrama

Gerente de Control Interno |

Director de Auditoria
Interna( Auditor
Interno)

| Auditor Informdtico |

Analista de Aditoria |

Director de Control de Calidad |

Director de Cumplimient( | | Director de Riesgos

|

Analista dePrenvencion de
Lavado de Activos

i

Analista decontrol de Calidad

C

\/

Analista de Riesgo Tecnolégico |

Analista deRiesgo

Mision del Cargo:

Contribuir en la medicién y analisis de la calidad, asi como apoyar en la elaboracién y verificacion de la implementacion de la propuesta de mejora

Actividades del Cargo:

*Monitorear los indicadores de calidad de servicios.
*Atender y controlar los requerimientos de consultas a la informacion de los socios.

*Monitorear y controlar la calidad de la informacién ingresada en el sistema informatico.
*Supervisar la implementacion de los controles propuestos para la mejora de la calidad.

Relaciones de Autoridad: Director de control de calidad

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: Ingeniero en Administracion y Gestion de Empresas, Ingenieria Industrial y afines.

Conocimientos especificos: Manejar programas informaticos externos FISJA 7 Financial, ZIMBRA

e internos MS Office, PL SQL DEVELOPER, SPSS.

Experiencia

De 1 Afo(s) a 2 Ano(s)

Experiencia Laboral

En actividades de analisis

Compromiso

COMPETENCIAS

NIVEL

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacién al socio y Confianza

Responsabilidad

Capacidad de planificacién y organizacion

X X [X [X (X [

NIVEL

Conocimiento y Calidad en el trabajo

NIVEL

Condiciones de Trabajo:

Sl

NO

Tiempo
completo

Medio
tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacion y ruido

X |IX [X X

Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno

Area: Cumplimiento

Subarea: Prevencion

Puesto: DIRECTOR DE CUMPLIMIENTO (OFICIAL DE CUMPLIMIENTO)

Organigrama

Gerente de Control Interno |

Director de Auditoria
Interna( Auditor

Director de Control de Calidad | < Director de Cumplimient( Director de Ricsgos

i

Interno)
\

Analista dePrenvencién de

Auditor Informéatico

Analista decontrol de Calidad |

Lavado de Activos

Analista de Riesgo Tecnolégico |

Analista de Aditoria

| Analista deRiesgo

Mision del Cargo:

Proteger a la entidad mediante la prevencion del lavado de activos y financiamiento de delitos en los productos y servicios que ofrece la Cooperativa,
asi como de velar por el cumplimiento de las disposiciones legales y normativas como manuales y politicas internas, practicas, procedimientos y
controles internos en materia de prevencion de lavado de activos y financiamiento de delitos.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestiéon del Talento Humano.
*Elaborar reportes y enviar a los organismos de control
*Disefiar metodologias e indicadores cuantitativos y/o cualitativos para la deteccion de operaciones inusuales e injustificadas
*Monitorear las operaciones y transacciones que se realizan en la institucién

Relaciones de Autoridad: Gerente de Control Interno

Relaciones de Subordinacion: Analista de prevencion de lavado de activos

Perfil del Cargo

INFORMACION

Edad requerida: por definir

DEMOGRAFICA

Sexo:

Indistinto

Estado Civil: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: Ingeniero o Licenciado en Contabilidad y Auditoria. Finanzas, banca y
seguros.Administraciéon y gestion de empresas.

CONoOCHmIentos ESPECITICOST IvVianejo ae prograirias mrormaticos eXternos IS UTTICE, RUS, ACL, AIVIL, SUL €

internos Fisja

Experiencia

De 3 Ano(s) a 4 Ano(s)

Experiencia Laboral

En actividades financieras y asistenciales

- [NEEE D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |[B |C D
Capacidad de planificacién y organizacion X
e
A |[B |C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Disciplina personal y Productividad X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Sl [NOJ]completo |tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacioén y ruido

X |IX X [X

Horario Laboral

Planes de Carreray Sucesion

Por definir

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno

Area: Cumplimiento

Subarea: Prevencion

Puesto: ANALISTA EN PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS

Gerente de Control Interno

Director de Auditoria

Director de Control de Calidad | Director de Cumplimient( | Director de Riesgos |
Interna( Auditor

Interno) |

|

| Auditor Informatico |

e ————
| Analista deRiesgo
Analista de Aditoria |

Organigrama

Analista dePrenvencién de
Lavado de Activos

Analista decontrol de Calidad | 4 Analista de Riesgo Tecnol 6gico |

Mision del Cargo:
Controlar la prevencién del lavado de activos y financiamiento de delitos en los servicios que ofrece la cooperativa, asi como de velar por el
cumplimiento de las disposiciones legales, normativas como manuales y politicas internas, practicas, procedimientos y controles internos en materia de
prevencion de lavado de activos y financiamiento de delitos.

Actividades del Cargo:

*Colaborar en el control permanente del cumplimiento de las normas, politicas y procedimientos en materia de prevencion de lavado de activos y
financiamiento de delitos.

*Dar soporte en la promulgacion y concientizacion de la prevencion de lavado de activos y financiamiento de delitos.

*Colaborar con el monitoreo de las transacciones y operaciones que se realizan en la institucion.

*Dar soporte en el disefio de la metodologia, modelos e indicadores cuantitativos y cualitativos, para oportuna deteccion de las operaciones inusuales e
injustificadas.

Relaciones de Autoridad: Director de cumpliminto
Relaciones de Subordinacién: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: por definir
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero / Licenciado Contabilidad y Auditoria. Economia
Conocimientos Especificas : Manejo de programas informaticos externos Ms Office, AML, RCS, ACL, SQL e

internos Fisja, SQL.

FORMACION

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Aflo(s)
Experiencia Laboral En instituciones financieras y actvidades de auxiliar
COMPETENCIAS

NIVEL

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

><><><><><O

NIVEL

Capacidad de planificaciéon y organizacion X
Pensamiento Analitico X

NIVEL
C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Calidad y mejora continua X

>
W

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |NO|completo |[tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

X |IX | X [X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno
Area: Riesgo

Subéarea: Riesgo Tecnologico
Puesto: DIRECTOR DE RIESGOS

Organigrama

Gerente de Control Interno

Director de Auditoria Director de Control de Calidad Director de Cumplimient(
Interna( Auditor

Interno) | ‘

|

| Auditor Informético |

| Analista deRiesgo
Analista de Aditoria |

Director de Riesgos

Analista de Riesgo Tecnolégico |

Analista dePrenvencién de
Lavado de Activos

| Analista decontrol de Calidad |

Mision del Cargo:

Coordinar y apoyar en las actividades de identificacion, medicion, cuantificacidon, mitigacion, control y monitoreo de la situacién de gobernabilidad,
liquidez, crédito, mercado, operaciones para determinar los riesgos existentes y potenciales que afecten el desarrollo de la institucion, y proponer
recomendaciones tendientes a su remediacion, acompafiados del seguimiento de los procesos de resolucion de riesgos identificados.

Actividades del Cargo:

de riesgos.

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los pardmetros de la Gestion del Talento Humano.
*Monitorear los niveles de exposicién de cada riesgo identificado.

*Disefiar y proponer al comité de administracion integral de riesgos las estrategias, politicas, procedimientos y manuales para la administracion integral

*Informar al comité de riesgos, comité de coordinacion general y consejo de administracion sobre la evolucién de los niveles de cada riesgo.

Relaciones de Autoridad: Gerente de control Interno

Relaciones de Subordinacion: Analista de riesgo

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero o Licenciado en Finanzas
Maestria Finanzas, banca y seguros.

FORMACION Conocimientos especificos: Manejar programas informaticos externos Ms Office, PL - SQL, Riesgo Operativo,
Gestion Riesgo, Gestion Activos y Pasivos, Zimbra. @RISK, SPSS,
e internos Fisja, SAR, SQL, Zimbra.
Experiencia De 5 Afo(s) a 6 Afo(s)

Experiencia Laboral

De Jefe y actividades Financieras

COMPETENCIAS

NIVEL
A [B |C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacién al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A [B |C D
Capacidad de planificacion y organizacion X

A |[B |C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Calidad y mejora continua X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: S1 |NOJ|completo [tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacion y ruido

X X | X [X

Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno

Area: Riesgo

Subarea: Riesgo Tecnoldgico

Puesto: ANALISTA DE RIESGO TECNOLOGICO

Gerente de Control Interno

O rganig rama Director de Auditoria Director de Control de Calidad Director de Cumplimient( | Director de Riesgos |

Interna( Auditor

Interno) /_‘\
|

. . Analista de Prenvencién de
- — Analista decontrol de Calidad Lavado de Activos Analista de Riesgo Tecnol 6gico
Auditor Informético

| Analista deRiesgo
Analista de Aditoria |

\/

Mision del Cargo:

Gestionar los eventos de riesgo relacionados con la tecnologia de la informacion, informando oportunamente a la administracion sobre la probabilidad
de ocurrencia y el impacto de las mismas, y proponiendo acciones de mitigacién, de tal manera que se implementen los controles adecuados para
aceptar, disminuir, transferir o evitar la ocurrencia del riesgo.

Actividades del Cargo:

*|dentificar eventos de riesgos relacionados con la tecnologia de la informacion, e informar a las instancias competentes.
*Evaluar proyectos que involucren cambios en los ambientes tecnolégicos

*Elaborar informes y planes de accion para que la institucién de un tratamiento a los riesgos tecnolégicos identificados
*Actualizar la matriz de riesgo tecnoldgico y someterla a aprobacién de las instancias competentes.

Relaciones de Autoridad: Director de riesgo
Relaciones de Subordinacién: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero Ingenieria informéatica, computacién y sistemas.

FORMACION Conocimientos especificos: Manejo de programas informaticos externos -MS Office. RISK. SPSS. Oracle. Punto
Net. PL/SQL Server

Experiencia De 2 Afio(s) a 4 Afo(s)
Experiencia Laboral Ecn activiades financieras y de asistente
COMPETENCIAS

NIVEL

>
w

><><><><><O

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

NIVEL

Capacidad de planificacion y organizacion X

NIVEL
A |IB |C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Pensamiento y Habilidad Analitica X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI |NO|completo [tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presién
Factor de riesgo
lluminacion y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

X |X [ XX

Elaborado por: Las Autoras

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 220



~

uvaERSIEE;:Ef[,)BEG7CUENCA UNIVERSIDAD DE CUENCA

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno
Area: Riesgo

Subérea: Riesgo Tecnolégico
Puesto: ANALISTA DE RIESGO

Gerente de Control Interno

Director de Auditoria Director de Control de Calidad Director de Cumplimient( | Director de Riesgos |
Interna( Auditor

Interno)

| Auditor Informético |

| < Analista deRiesgo
Analista deAditoria |

Organigrama

Analista dePrenvencién de
Lavado de Activos

Analista decontrol de Calidad | Analista deRiesgo Tecnolégico

Mision del Cargo:
Identificar, analizar e informar las exposiciones al riesgo de mercado, de crédito, y operativo que permitan el adecuado cumplimiento con los
organismos de control, respecto de las actividades de intermediacién financiera.

Actividades del Cargo:

*Analizar los niveles de liquidez institucional y de mercado requeridos por la Cooperativa y los Organismos de Control y reportarlos a las instancias
pertinentes.

*Generar, revisar, corregir y enviar estructuras a los organismos de control.

*Elaborar supuestos de morosidad de cartera, volatilidad, renovacion de plazos fijos, de ingresos y gastos y de proyecciéon con informacién
presupuestaria para generacion de estructuras y reportes de mercado y liquidez.

Relaciones de Autoridad: Director de riesgo
Relaciones de Subordinacién: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto
Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales: Ingeniero Estadistica. Finanzas, banca y seguros.
Conocimientos Epecificos: Manejo de programas informaticos externos - Ms Office, SSPS, EVIEWS, @ RISK e

internos -SAR, Fisja, QUIPUX, ZIMBRA, SQL

FORMACION

Experiencia De 2 Aio(s) a 3 Afo(s)
En instituiones de tipo Financiero. En puesto s de tipo Asistencial. Crédito. Auditoria. Operaciones.

Experiencia laboral

COMPETENCIAS

NIVEL
A B |C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
A |[B |C D
Capacidad de planificacién y organizacion X
NIVEL
A |B |[C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Pensamiento y Habilidad Analitica X

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: SI [NOJcompleto |tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carreray Sucesion Por definir

X [ X | X [X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES
Gerencia: Gerencia de Control Interno
Area: Seguridad
Subarea: Seguridad de la Informacién
Puesto: DIRECTOR DE SEGURIDAD DE LA INFORMACION (OFICIAL DE SEGURIDAD DE LA INFORMACION)

Organigrama

| |

| Director de Control de Calidad | | Director de Cumplimient( |

Director de Riesgos
Interna( Auditor | |

Interno) l I

Director de Auditoria Director de Seguridad de la Informacion (

Oficial de Seguridad de la Informacid) >
!

—

Analista dePrenvencion de
Lavado de Activos

Analista decontrol de Calidad

| Analista de Riesgo Tecnolgico | | Especialistaen Seguridad de |

laInformacién

Mision del Cargo:

Apoyar en el control y seguimiento de la seguridad de la informacion a través de la coordinacién y planeacion de procesos interactuando de forma
directa con toda la organizacion, cumpliendo estandares internacionales y regulaciones aplicables.

Actividades del Cargo:

*Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.

*Promover la aplicacién de auditorias enfocadas a la Seguridad de la Informacion

*Controlar y verificar que los aplicativos utilizados en la institucién cumplan con las medidas de Seguridad de la Informacion.
*Garantizar la confidencialidad, disponibilidad e integridad de la configuracion de los servicios, servidores, infraestructura y respaldo.

Relaciones de Autoridad: Gerencia de Control Interno

Relaciones de Subordinacion: Especialista de seguridad

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales: Ingeniero o Licenciado en Tecnologia e ingenieria informatica, computacién y sistemas.

Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos Ms Office, Project, Visio, Software de
hackeo, e internos Fisja, Buro, Irnet,Manejo Inglés medio.

Experiencia

De 3 Afo(s) a 4 Afo(s)

Experiencia Laboral

En instituciones de tipo Financiero en cargos Asistenciales.

Compromiso

COMPETENCIAS

NIVEL

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

Capacidad de planificacion y organizacion X

><><><><><>

NIVEL

Conocimiento y Calidad en el trabajo X

NIVEL

Condiciones de Trabajo:

Medio
tiempo

Tiempo
SI [NO|completo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacion y ruido

XXX [X

Horario Laboral

Planes de Carrera y Sucesion

Por definir

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Control Interno

Area: Seguridad

Subdrea: Seguridad de la informacion

Puesto: ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE LA INFORMACION

Organigrama

| |

Director de Seguridad de la Informacién (
Oficial de Seguridad de la Informacié)

I
Especialista en Seguridad de
la Informacién

| Analista de Riesgo Tecnolégico |

Analista deRiesgo

Mision del Cargo:

Monitorear, identificar y recomendar medidas de seguridad de la informacion e informatica, para la mejora de la gestién de la seguridad.

Actividades del Cargo:

*Recopilar y configurar los logs de los equipos de monitoreo a cargo de la unidad.
*Realizar analisis de vulnerabilidades internas y externas.

*Supervisar el hardening (capas de seguridad) de equipos de servicios, switch y routers.
*Administrar y controlar los accesos internos y externos a los servicios de la institucion.

Relaciones de Autoridad: Director de seguridad de la informacion

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

ESTUOT0S Profesionales: INgenieria de Sistemas/ETectronica y afnnes Informatica, redes, lefecomunicacliones,
eléctrica y electrénica.

Seguridad informatica Tipos de ataques, analisis de virus, analisis criptogréfico, redes, base de datos,
infraestructura.

FORMACION
Conocimientos Especificos: Manejo de programas informaticos externos SIEM,
Open Office, KALI LINUX, Sistema operativo LINUX, Manejo de Inglés nivel medio.
Experiencia De 1 Afio(s) a 2 Aio(s)

Experiencia Laboral

En instituciones de tipo Financiero y en cagos Seguridad de la informacién

Compromiso

>

COMPETENCIAS

NIVEL

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacién al socio y Confianza

Responsabilidad

Capacidad de planificacion y organizacion X

><><><><><m

NIVEL

>
w
@]

Conocimiento y Calidad en el trabajo X

NIVEL

Condiciones de Trabajo:

Tiempo

SI |NO|completo

Medio
tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo presidn

Factor de riesgo

lluminacién y ruido

X |IX [ X [X

Horario Laboral

Planes de Carreray Sucesién

Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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UNIVERS:E;:E:,?AEG7 CCCCCC UNIVERSIDAD DE CUENCA
DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros

Area: Gerencia

Subarea: Gerencia

Puesto: Gerente de Servicios Financieros

Organigrama

Gerencia General

Gerente de Servicios Financieros

Mision del Cargo

Establecer, planificar, organizar, liderar y controlar la ejecucidén de los objetivos estratégicos institucionales en lo referente a los
desarrollo de Productos y Servicios Financieros de la institucion.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.

Asesorar a la Gerencia, Instancias Administrativas y de Gobierno Cooperativo.

Proponer alternativas de mejora a las estrategias para el cumplimento de los objetivos institucionales.

Elaborar, dirigir y evaluar las actividades contenidas en el POA y proyectos.

Relaciones de Autoridad:Gerente General

Relaciones de Subordinacion:Director de Zona

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas, Ingenieria empresarial
MAESTRIA O POSTGRADO

Desarrollo Organizacional y Finanzas

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Control de Gestion y gestion de desempefio

FORMACION

Experiencia De 6 Afos a 8 Anos

Experiencia Laboral Coordinacion y Finanzas

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

XX XX [X

Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA

Construccion de relaciones de negocios

X X >
W
O
O

Pensamiento Analiico

NIVEL
B C D

A

Conocimiento Técnico X
tiempo medio

Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lHHluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Financieros

Subérea: Direccién

Puesto: Director de Zona

Organigrama

I Gerente de Servicios Financieros I

Directorde Zona Director de Servicios

Mision del Cargo

Coordinar la gestion administrativa, financiera y técnica de las oficinas de la zona asignada garantizando el cumplimiento de
metas de captacion, colocacion, mora, calidad de servicio y la gestion con los delegados de oficinas.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo sequn los parametros de la Gestioén del Talento Humano.
Elaborar propuestas de articulacion institucional con los actores de las diferentes cadenas productivas en la zona de incidencia.

Atender los requerimientos de la gestion administrativa del personal de las oficinas.

Evaluar y dar seguimiento al cumplimiento de las metas planteadas en los POAS de las oficinas.
Relaciones de Autoridad:Gerente de Servicios Financieros

Relaciones de Subordinacion:Responsable de oficina

Perfil del Cargo

Edad requerida:

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

FORMACION Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestion de indicadores. Gestion de provectos v Técnicas de negociacion
Experiencia De 4Afo0s a 6 Afnos

Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
B C D

A
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D

Pensamiento Analiico

X
NIVEL

B C D

Conocimiento Técnico X

Nivel de compromiso-Disciplina personal-Productividad  [x

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

X | X | X [X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Financieros

Subérea: Direccién

Puesto: Responsable de Oficina

Organigrama

Gerente de Servicios Financieros

Directorde Zona

Director de Servicios

Responsable de Oficina

Responsable de Gestion de Servicios

Mision del Cargo

institucionales.

Gestionar el desarrollo financiero y social de la oficina a su cargo, en relacion directa con los objetivos estratégicos

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestién del Talento Humano.

Coordinar la sostenibilidad y sanidad financiera de la oficina a su cargo.

Coordinar la calidad del servicio en su oficina.

Coordinar el posicionamiento de los servicios de la Cooperativa.

Relaciones de Autoridad:Director de Zona

Relaciones de Subordinacion: Gestor Operativo

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida:

Sexo: Indistinto

Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Gestion de la calidad y mejora continua y mercadeo

Experiencia

De 4 Afos a 5 Afos

Experiencia Laboral

Coordinacion

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacién y Organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento Técnico X
Nivel de Compromiso-Disciplina personal-Productividad X
tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: por definir

Elaborado por: Las Autoras
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UNIVERS:E;:E:,?AEG7 CCCCCC UNIVERSIDAD DE CUENCA
DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros

Area: Servicios Financieros

Subérea: Operacion

Puesto: Gestor Operativo

Organigrama

Gerente de Servicios Financieros

Directorde Zona Directorde Servicios

Responsable de Oficina Responsable de Gestién de Servicios

< | Gestor Operativo I > Analista de Gestidn de Servicios
1
Mision del Cargo

Supervisar, controlar, coordinar y capacitar los procesos operativos en las secciones de cajas y balcén de servicios que se
encuentran en las oficinas.

Actividades del Cargo

Gestionar los procesos operativos de cajay del balcon de servicios.

Ejecutar las normativas de control interno en todos los procesos operativos de la oficina.

Gestionar niveles de liquidez adecuado de la oficina y/o zona sin en caso es requerido.

Relaciones de Autoridad: Responsable de Oficina

Relaciones de Subordinacion: Oficial de Captaciones

Perfil del Cargo

Edad requerida:

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracidon de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Estadistica, Gestion por procesos y Técnicas de Planificacion

FORMACION

Experiencia De 4 Anos

Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
B C D
Conocimiento Técnico X
tiempo medio
Condiciones de Trabajo: si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Financieros

Subarea: Captacion

Puesto: Oficial de Captaciones

Organigrama

Gerente de Servicios Financieros

I Directorde Zona I

I Responsable de Oficina I

I Gestor Operativo I

Oficial de Captaciones ’

Mision del Cargo

Ejecutar las herramientas de captacidon en base a las estrategias y politicas institucionales para el cumplimiento de las metas
establecidas en la planificacion.

Actividades del Cargo

Ejecutar la planificacion realizada en base a las metas de captacion establecidas.

Elaborar y organizar la base de datos de actuales y potenciales socios.

Ejecutar las herramientas y estrategias de captacion de acuerdo a la base de datos de socios actuales y potenciales.
Relaciones de Autoridad:Gestor Operativo

Relaciones de Subordinacion: Oficial de crédito

Perfil del Cargo

Edad requerida:

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

i Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
FORMACION CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Servicio personal y al cliente VVentas y Técnicas de negociacion

Experiencia De 2 Afos
Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacién al socio y Confianza
Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA A B
Construccion de relaciones de negocios
Pensamiento Analiico

X[X1ol<IX[X[X[X[X]0O

NIVEL

Habilidad Analitica
Manejo de relaciones de negocios
Profundidad en el conocimiento de los servicios X

AR

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lHHuminacion y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: |Por definir

X X[ X | X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Financieros

Subarea: Crédito

Puesto: Oficial de Crédito

Organigrama

Oficial de Credito

Misién del Cargo

Realizar la captacion de clientes para servicios de crédito en base a las normas de calidad de servicio a fin de contribuir al
cumplimiento de los objetivos financieros y sociales de la Institucion.

Actividades del Cargo

Mantener e incrementar el uso de los servicios de crédito (fidelizar)

Analizar solicitudes de crédito

Negociar los créditos

Promocionar los servicios de crédito, de manera preferente en organizaciones.

Relaciones de Autoridad:Responsable de oficina

Relaciones de Subordinacion: Asistente de Servicios

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracidon de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestion de crédito, técnicas de venta y Servicio al cliente

FORMACION

Experiencia De 2 Anos

Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA A B

Construccion de relaciones de negocios

XX o< [X [X[x[x[X]|O

Pensamiento Analiico

NIVEL
A B C D

Habilidad Analitica

X

Negociacion X

Profundidad en el conocimiento de los servicios X

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
IHuminacién y ruido
Horario Laboral X

X [ XX [X

Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Financieros

Subarea: Servicio al Cliente

Puesto: Asistente de Servicios

Organigrama

Serente de Servicios Fimanci eros
Director de Zoma

Responsable de Oficima

OfFficial de Captacionmne s
Oficial de Credito

Educador Coopaerativo

< Asistente de Servicios »

Mision del Cargo

Atender los requerimientos de los socios con calidad y calidez, explicando detalladamente los servicios que presta la
cooperativa.

Actividades del Cargo

Atender quejas y reclamos de socios.

Realizar precalificacion de crédito.

Realizar transferencias bancarias nacionales e internacionales.

Realizar certificados de depdsito.

Relaciones de Autoridad:Oficial de Crédito

Relaciones de Subordinacion:Cajero

Perfil del Cargo

Edad requerida:

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestion de calidad y servicio personal y al cliente

FORMACION

Experiencia De 1 a 2 afios

Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA A B

X[O]<[X X [X[|x[X]O

Construccion de relaciones de negocios

NIVEL
B C D

Profundidad en el conocimiento de los servicios

X

Conocimiento Técnico X

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
Iluminacion y ruido
Horario Laboral X

X X | X [X

Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Financieros

Subarea: Servicio al Cliente

Puesto: Cajero

Organigrama

—
I Serente de Servicios Fimnanciaeros I

I Director de Zona I

I Responsable de Oficimna I

I Gestor Operativo I

|

I OfFicial de Captacicone s I

I OfFicial de <credito I

I Educador Coopaerativo I

I Asistente de Servicios I

| —1 —

Mision del Cargo

Brindar atencion a los socios en ventanilla mediante la realizacion de las transacciones que ellos soliciten, ofreciendo un servicio
de calidad y cumpliendo con la nhormativa vigente.
Actividades del Cargo

Realizar transacciones

Realizar pagos de servicios financieros

Realizar cobros de servicios financieros

Realizar el cierre de caja

Relaciones de Autoridad: Asistente de Servicios
Relaciones de Subordinacion:Backup

Perfil del Cargo

Edad requerida:

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Técnicas de identificacion de billetes falsos , Servicio al cliente

Experiencia De 1 a 2 Anos
Experiencia Laboral No aplica

FORMACION

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA A B
Capacidad de planificacion y organizacion

NIVEL

Calidad en el trabajo
Habilidad Analitica

X [X[X[o|<[X[O|<[X[X]|X[x[X]0O
V)

Comunicacién

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lHHuminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

X | X X | X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros

Area: Servicios Financieros

Subarea: Servicio al Cliente

Puesto: Backup

Organigrama

l Responmnsable de oOoOficima l

l SesSstor Oppaerativo I

[

l OFicial de Captacicne = I

l OFicial de credito I

Mision del Cargo

Atender los requerimientos de los socios, en balcén de servicios y ventanilla, con calidad y calidez, en lo referente a los
servicios que presta la cooperativa, por los periodos y en las oficinas asignadas para este efecto.

Actividades del Cargo

Realizar transacciones

Realizar pagos de servicios financieros

Realizar cobros de servicios financieros

Realizar el cierre de caja

Relaciones de Autoridad:Cajero

Relaciones de Subordinacion: no aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No palica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Servicio al cliente

Experiencia De 1 Afo
Experiencia Laboral No aplica
COMPETENCIAS
NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A B C D
Calidad en el Trabajo X
Habilidad analitica X
tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lHHuminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Financieros

Subarea: Educacion Cooperativista
Puesto: Educador Cooperativo

Organigrama

Gerente de Servicios Fimancieros

Directorde Zona

Responsable de Oficina

Gestor Operativo

|

Oficial de Captacione s

Oficial de Creéedito

‘ Educador Cooperativo .

Mision del Cargo

Planificar, gestionar y ejecutar los programas de educacion cooperativa, contribuyendo al desarrollo y fortalecimiento de la
cooperativa y la comunidad.

Actividades del Cargo

Ejecutar el POA correspondiente sus responsabilidades.

Planificar, gestionar y ejecutar las capacitaciones de acuerdo a las demandas de las organizaciones, grupos sociales, etc. en los
territorios.

Planificar y ejecutar talleres de capacitacion en roles y funciones para delegados de la oficina.

Planificar y ejecutar el programa de formacion de ciudadania y liderazgo social para delegados y socios.

Relaciones de Autoridad: Responsable de Oficina

Relaciones de Subordinacion: no aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

, Ciencias de la Educacion, Ciencias Sociales y Comunicacion Social
FORMACION CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestion de conocimiento, Métodos de Investigacion y Técnicas de planificacion

Experiencia De 1 Afo a 2 Afos

Experiencia Laboral En educacién, capacitacion e investigacion

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y Organizacion X
NIVEL
A B C D
Innovacion X
Conocimiento Técnico X
tiempo medio
Condiciones de Trabajo: si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Gestion de servicios

Puesto: Director de Servicios Cooperativos

Organigrama

| Gerente de Servicios Financieros |

Directorde Servicios |

Mision del Cargo

Actividades del Cargo
Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.

Asesorar en el disefio de estrategias de implementacion (desde el disefio hasta la entrega en el canal fisico o virtual) de
Servicios.

Alinear la gestion del area a la estrategia institucional.

Determinar el modelo de gestion de los servicios.

Relaciones de Autoridad: Director de zona

Relaciones de Subordinacion: Responsable de gestidbn de servicios

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Ingenieria en Marketing, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Mercadeo, planeacion estratégica, Técnicas de negociacion y Técnicas de planificacion
Experiencia De 4 Afos a 6 Aos

Experiencia Laboral Coordinacion de servicios

COMPETENCIAS

NIVEL
B C D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

FORMACION

SEIEIEIEIS

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion

X

NIVEL

Conocimiento Técnico X

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lHHuminacién y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

X [X | X |X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Gestidn de servicios

Puesto: Responsable de Gestidn de servicios

Organigrama

Gerente de Servicios Financieros

|

Directorde Servicios

@sable de Gestion de Servicios |>
u T
Mision del Cargo

Formular estrategias y métodos que apoyen la consecucion de las metas en colocacion, captacion, morosidad de acuerdo con
la misidn y vision institucional.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento Humano.

Disefiar metodologias de captacion y colocacion.

Disefar estrategias de colocacion de servicios.

Dirigir la elaboracion e implementacion de proyectos vinculados a Gestion de servicios

Relaciones de Autoridad:Director de Servicios Cooperativos

Relaciones de Subordinacion: Analista de Gestidn de Servicios

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil: Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Basicos: Bachiller

Estudios Profesionales:

FORMACION Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
Banca y Finanzas, Estadistica y Mercadeo.
Experiencia De 2 Afos a 4 Afos

Experiencia Laboral Coordinacion de servicios
COMPETENCIAS

NIVEL
A C D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

X [X [X X [X @

NIVEL

Wy
0
V)

ESPECIFICAS POR AREA A
Capacidad de planificacion y organizacion

X

NIVEL

Conocimiento Técnico
Conocimiento del mercado
Profundidad en el conocimiento de los servicios

X XX

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lHluminacion y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

X[ X [X X

Elaborado por: Las Autoras
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Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Gestion de servicios

Puesto: Analista de gestion de servicios

Organigrama

I Gerente de Servicios Financieros I

I

I Directorde Servicios I

I Responsable de Gestién de Servicios I

@a de Gestion de Servicios I )
1

Mision del Cargo

Gestionar, implementar y monitorear las estrategias de servicio propiciando una mejora continua.

Actividades del Cargo

Gestionar el proceso de apertura de nuevos puntos de atencion.

Ejecutar las estrategias de la colocacion de servicios.

Monitorear el cumplimiento e impacto de estrategias de colocacidn de servicios.

Implementar proyectos encargados referentes a la gestion de servicios.

Relaciones de Autoridad:Responsable de Gestidn de servicios

Relaciones de Subordinacion:no aplica

Perfil del Cargo

INFORMACION
DEMOGRAFICA

Edad requerida: No aplica

Sexo: Indistinto

Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

FORMACION

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestidn por procesos, gestion de proyectos y Técnicas de planificacion

Experiencia

De 1 Afos a 2 Anos

Experiencia Laboral

No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento Técnico X
Profundidad en el conocimiento de los servicios X
tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lHHuminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros

Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Investigacion

Puesto: Responsable de Investigacion y Desarrollo

Organigrama

Gerente de Servicios Financieros

Directorde Servicios

Responsable de Gestion de Servicios

Analistade Gestion de Servicios

Responsable de Investigacidny Desarrollo

Mision del Cargo

Gestionar, coordinar y apoyar en la investigacion y desarrollo de nuevos servicios financieros y en la mejora de los existentes.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestidn del Talento Humano.

Gestionar encuentros comerciales con proveedores externos para el desarrollo de nuevos servicios, asi como de sus mejoras.

Asumir proyectos encargados a la coordinacion.

Coordinar las actividades de los colaboradores del departamento.

Relaciones de Autoridad:Responsable de Oficina

Relaciones de Subordinacion: Analista de Investigacion y Desarrollo

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Costos, Técnicas de planificacion y Técnicas de negociacion

FORMACION

Experiencia De 1 Anos a 2 Aos

Experiencia Laboral En Investigacion

COMPETENCIAS

NIVEL
A C D

B
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento del mercado X
Manejo de relaciones de negocios X
tiempo medio

Condiciones de Trabajo: si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lHHuminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Investigacion

Puesto: Analista de Investigacion y Desarrollo

Organigrama

Gerente de Servicios Financieros

[

Directorde Servicios

Responsable de Gestion de Servicios

Analistade Gestion de Servicios

\

Responsable de Investigacidony Desarrollo

< Analistadelnvestigacidny Desarrollo

. 1

Mision del Cargo

Investigar, disefiar e implementar servicios financieros de calidad y mejorar los existentes para cumplir con los objetivos de la
Cooperativa.

Actividades del Cargo

Desarrollar los diferentes componentes del proyecto para el desarrollo de servicios.

Analizar la viabilidad y factibilidad del desarrollo de nuevos servicios.

Elaborar proyectos de desarrollo de nuevos servicios.

Atender y resolver demandas de organismos de control, relativo a los servicios de la Cooperativa.

Relaciones de Autoridad:Responsable de Investigacion y desarrollo

Relaciones de Subordinacion:No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestidn de procesos v Gestidn de provectos

FORMACION

Experiencia De 1 Afos a 2 Anos

Experiencia Laboral Investigacion

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA A B

X [O|LK[X[X|X[X[X]|O

Capacidad de planificacion y Organizacion

NIVEL

Innovacion X

Profundidad en el conocimiento de los servicios X

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lHHuminacién y ruido
Horario Laboral X

X [ X [X [X

Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros

Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Proceso y Operacion

Puesto: Responsable de procesos y Operaciones

Organigrama

I Gerente de Servicios Financieros I

|

Directorde Servicios

l

Responsable de Gestion de Servicios

AnNnalistade Gesticon de Servicios

A

Responsable de Investigacion vy Desarrollo

/

AnNnalistade Investigacion vy Desarrollo

Responsable de Procesos y Op e ra ciones b

1 e —

Mision del Cargo

Coordinar, supervisar y apoyar a los responsables de procesos a mejorar la productividad de su gestion, mediante la
estructuracion de una gestidn de procesos en la institucion y la aplicacidon de métodos de evaluacidon y mejora de los mismos, y
asegurar que la Institucidon no tenga pérdidas econdmicas por servicios que presta a terceros o proveedores.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los pardmetros de la Gestion del Talento Humano

Dirigir desarrollar y colaborar en la implementacion de los proyectos de mejora de procesos.

Participar en la construccion de productos y servicios financieros haciendo pruebas manuales de operacion; capacitando a los
comparnferos de las oficinas, construyendo sistemas de informatica, atendiendo requerimientos.

Elaborar propuestas de mejoramiento de procesos y procedimientos operativos.

Relaciones de Autoridad:Responsable de Oficina

Relaciones de Subordinacion: Analista de procesos

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Administracion de empresas y Ingenieria industrial

; MAESTRIA

FORMACION Gestion de Calidad

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestion de calidad, gestidon de indicadores y Control de gestion

Experiencia De 4 Anos a 5 Anos
Experiencia Laboral Gestion de procesos
COMPETENCIAS
NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacidn y organizacion X
NIVEL
A B C D
Innovacion X
Profundidad en el conocimiento de los servicios X
tiempo medio
Condiciones de Trabajo: si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminacioén y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras

MERCY DOTA- MARIBEL SAMANIEGO 240



~

UNIVERSIDAD DE CUENCA UNIVERSIDAD DE CU ENCA

=

DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Investigacion

Puesto: Analista de procesos

Organigrama

I Gerente de Servicios Fimnancieros I

[

I Directorde Servicios I

l

I Responsable de Gestion de Servicios I

]

I AnNnalistade Gestion de Servicios I

\

I Responsable de Investigacicon y Desarrollo I

[

I AnNnalistade Investigaciony Desarrollo I

|

I Responsable de Procesos y Op e raciones I

< I Analistade Procesos I >
Misién del Cargo

Contribuir a la mejora continua a través del acompafamiento a los responsables de procesos en la evaluacion de sus procesos
y métodos, y el disefio de propuestas de mejora.

Actividades del Cargo

Desarrollar y colaborar en la implementacioén de los proyectos de mejora de procesos.

Evaluar y desarrollar mejoras en los procesos institucionales.

Levantar y/o actualizar y documentar los procesos identificados en el mapa de procesos.

Asesorar a los responsables de procesos en la aplicacidon de herramientas para la evaluaciéon y mejora de los procesos.
Relaciones de Autoridad:Responsable de procesos y operaciones

Relaciones de Subordinacidn:asistente de operaciones

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Administracion de empresas y Ingenieria industrial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Gestion de calidad, Gestion de Proyectos y Gestion de procesos
Experiencia De 1 Afios a 2 Afnos

Experiencia Laboral No aplica

FORMACION

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

<|X X [X [X[x

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y Organizacion

NIVEL

X

Conocimiento Técnico
Innovacion X

tiempo medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
Iluminaciéon y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

X | X [X[X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Proceso y Operacion

Puesto: Asistente de Operaciones

Organigrama

I Gerente de Servicios Financieros I

|

I Directorde Servicios I

|

I Responsable de Gesticon de Se rvicios I

]

I Analistade Gestion de Servicios I

A\

I Responsable de Investigacion y Desarrollo I

[

I Analistade Investigaciony Desarrollo I

|

I Responsable de Procesos y Op e ra ciones I

I Analista de Procesos I

Mision del Cargo
Desarrollar los procesos de operaciones, evitando perdidas econdmicas para la cooperativa y mejorando la calidad del
servicio.

Actividades del Cargo

Certificar los proyectos de los nuevos productos y de las 6rdenes de pedido del sistema informatico.

Resolver inquietudes presentadas por los colaboradores de la institucidn, respecto a: cuadres, procesos, reglamento,
instructivos y funcionalidades de los sistemas informaticos, llevando un registro de los mismos.

Realizar conciliaciones con el Banco Central de acuerdo al proceso establecido.

Conciliar los valores recaudados de operaciones con terceros segun el proceso establecido.

Relaciones de Autoridad: Analista de Procesos

Relaciones de Subordinacion: no aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Atencion al socio, Contabilidad Financiera y Gestidn por procesos

Experiencia De 1 Afos a 2 Afos
Experiencia Laboral No aplica

FORMACION

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA A B
Capacidad de planificacion y organizacion

X1OIL[X XX [X[X[0O

NIVEL
A B C D
Conocimiento Técnico a
Condiciones de Trabajo: Si no tiempo completojmedio tiemp
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lluminacion y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

X |IX X [X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Procesos y Operacion

Puesto: Responsable de promocion

Organigrama

I SGerente de Servicios Fimnancieros I

[

I Director de Servicios I

|

I Responsable de Gestion de Se rvicios I

]

I Analista de Gestion de Servicios I

\

I Responsable de Investigsacicon yv Desarrollo I

L

I Analista de Investigacion y Desarrollo I

\

I Responsable de Procesos v Op e ra ciones I

|

I Analista de Procesos I

1

I Asistente de Operaciones I

< I Responsable de Promocicon I Y

Misién del Cargo

Elaborar, coordinar y gestionar los planes de promocion de los productos y servicios, bajo los lineamientos institucionales.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestidn del Talento Humano.

Elaborar planes de promocion de los servicios enmarcados dentro de la propuesta comunicativa organizacional.

Identificar y proponer canales de comunicacion para promocion de servicios.

Elaborar e implementar las estrategias de promocion de servicios.

Relaciones de Autoridad:Responsable de Procesos y Operaciones

Relaciones de Subordinacion:No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas Yy Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Meétodos de Investigacion

FORMACION

Experiencia De 1 Afos a 2 Afos

Experiencia Laboral Servicios Comerciales e industriales

COMPETENCIAS

NIVEL
A C D

B
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y Organizacion
NIVEL
A B C D

Conocimiento del mercado X
Profundidad en el Conocimiento de los servicios X

tiempo ..
Condiciones de Trabajo: Si no completo medio tiempQq
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IlHHuminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Servicios Financieros
Area: Servicios Cooperativos

Subarea: Proceso y operacion

Puesto: Asistente de centro de llamadas

Organigrama

I Gerente de Servicios Financieros I

[

I Directorde Servicios I

I Responsable de Gesticon de Servicios I

I Analista de Gestion de Servicios I

A

I Responsable de Investigacion y Desarrollo I

/

I Analistade Investigacion y Desarrollo I

\

I Responsable de Procesos vy Op e raciones I

I Analista de Procesos I

I Asistente de Operaciones I

I Responsable de Promocicon I

Mision del Cargo

Atender y asesorar a socios y no socios sobre los servicios y productos que ofrece la institucion, resolviendo inquietudes y
demanda de los mismos.

Actividades del Cargo

Atender y asesorar a socios y no socios mediante los canales de comunicacién sobre los servicios y productos que posee la
institucion de acuerdo a las politicas establecidas.

Recopilar, clasificar y re direccionar reclamos receptados (por distintos canales: teléfono, correo electrénico, chat en linea,
redes sociales).

Dar seguimiento a reclamos receptados y comprobar que el socio fue atendido a satisfaccion

Ejecutar los lineamientos establecidos en las campanas principales y secundarias

Relaciones de Autoridad:Responsable de oficina

Relaciones de Subordinacién:No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Economista, Administracion de empresas y Ingenieria empresarial
CONOCIMIENTO ESPECIFICO

Técnicas secretariales TRécnicas de archivo y Servicio al cliente

Experiencia De 1 Anos a 2 ARos

Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y Organizacion X
NIVEL
A B C D
Comunicacion X
Profundidad en el conocimiento de los servicios X
tiempo medio
Condiciones de Trabajo: si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
lluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Gerencia

Subarea: Gerencia

Puesto: Gerente de Talento Humano y Apoyo al Gobierno

Organigrama

Gerencia General

[

Gerentede Talento Humano y Apovyo al
Gobierno

Mision del Cargo

Establecer, planificar, organizar, liderar y controlar la ejecucion de los objetivos estratégicos institucionales
en lo referente a la gestion del Talento Humano y Apoyo al Gobierno de la institucion.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento
Humano.

Asesorar a la Gerencia, Instancias Administrativas y de Gobierno Cooperativo.

Proponer alternativas de mejora a las estrategias para el cumplimento de los objetivos institucionales.

Elaborar, dirigir y evaluar las actividades contenidas en el PO A y proyectos.

Relaciones de Autoridad: Gerente General

Relaciones de Subordinacion: Director de Apoyo al Gobierno

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Administracidon de empresas

FORMACION Conc_)c_lmle r_'l!:OS Especificos 3
Administracion de Recursos Humanos, Gestidon por
competencias,Relaciones publicas, Técnicas de planificacion

Gestion
Experiencia De 4 Ano(s) a 6 Ano(s)
Experiencia Laboral Jefe de Recursos Humanos

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

XXX X | X

Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de planificacion y organizacion

X X
Wy
0
v

Desarrollo Estratégico de Recursos Humanos

NIVEL
B C D

Conocimiento y Calidad en el trabajo

X X |

Disciplina personal y Productividad

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
lHluminacion y ruido
Horario Laboral X

X [X [X X

Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Administrativa

Subarea: Apoyo Cooperativo

Puesto: Director de Apoyo al Gobierno

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobierno

l

Directorde apovyo al Gobierno

Mision del Cargo

Promover, apoyar y fortalecer en todas las instancias el buen Gobierno Cooperativo, por medio de
procesos formativos, asesorias, capacitaciones, en coordinacidon con las unidades administrativas
pertinentes para lograr una direccion eficiente y eficaz y un trabajo coordinado y armonico entre los ambitos
directivo y administrativo.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento
Humano.

Generar y mantener espacios de relacionamiento permanente entre el gobierno de la cooperativa, sus
representados vy las instancias administrativas

Formar, capacitar, asesorar y acompanar a las instancias directivas en el desempeio de sus funciones

Participar en la formulacion del plan de formacion y capacitacidon del gobierno cooperativo y coordinar su
aplicacion.

Relaciones de Autoridad: Gerente de Talento Humano y Apoyo al Gobierno

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Ciencias Administrativas, Juridicas o Sociales.

FORMACION Conocimientos Especificos
Comunicacion Social, Administracidon y gestidon de capacitacion,
Técnicas de Negociacion

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Ano(s)
Experiencia Laboral Coordinador de oficina — zona — departamento- areca
COMPETENCIAS
NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
Desarrollo estratégico del Talento Humano X
NIVEL
A B C D
Colaboracion X
Trabajo en equipo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHuminacidn y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Administrativa

Subarea: Apoyo Operativo

Puesto: Secretario del Consejo de Administracion

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apoyo al
Gobierno

I Directorde apoyo al Gobierno I

\

Secretariodel consejode ‘ ‘

administracion

Mision del Cargo

Llevar la secretaria de la Asamblea General de Representantes, Consejo de Administracion, Junta
Consultiva, Pro- Secretaria del Consejo de Vigilancia y Tribunal Electoral y en la organizacion de
reuniones y otros eventos de las diferentes instancias de Gobierno Cooperativo.

Actividades del Cargo

Elaborar las actas de las sesiones del Consejo de Administracion, Vigilancia, Asamblea General de
Representantes, Junta Consultiva, Tribunal Electoral y conservar los archivos correspondientes.
Certificar y dar fe de la veracidad de los actos, resoluciones y de los documentos institucionales
Llevar un registro de resoluciones, de la Asamblea General y de los Consejos de Administracion,
Vigilancia, Junta Consultiva y Tribunal Electoral

Reportar y certificar el ingreso y salida de socios a la SEPS

Relaciones de Autoridad: Gerente de Talento Humano y Apoyo al Gobierno

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales:
Ingenieria comercial y Derecho
Conocimientos Especificos
Procesos parlamentarios, Técnicas secretariales, y Términos Juridicos
Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Aho(s)
Experiencia Laboral Juridico / legal
COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

FORMACION

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacidon y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminaciéon y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Cordinacion Administrativa
Subarea: Apoyo Operativo
Puesto: Auxiliar de Apoyo Operativo
Organigrama
Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobierno
|
I Directorde apoyo al Gobierno I
|
Secretariodel consejode
administracion

1

I Auxiliarde apoyo operativo I |

Mision del Cargo

Apoyar en el manejo operativo del sistema de directivos.
Actividades del Cargo

Apoyar operativamente a los usuarios del Sistema de Directivos

Recopilar, elaborar y enviar informacion de Directivos

Monitorear la informacion del Sistema Operativo de Directivos.

Ejecutar otras actividades vinculadas con su misidn, asignadas por linea de supervision directa.
Relaciones de Autoridad: Director de Apoyo

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales:
Administracion de empresas

FORMACION Conocimientos Especificos
Gestidon de presupuestos,Servicio personal y al cliente, Técnicas
secretariales
Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Ano(s)
Experiencia Laboral No aplica
COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacidn y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Colaboracion X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Cooperativista

Subarea: Capacitacion

Puesto: Director de Educoope

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apoyo al
Gobierno

Director de Educoope

Misidn del Cargo
Coordinar los procesos administrativos, operativos y técnicos del departamento. Para contribuir en la
consecucion de las metas establecidas en el plan estratégico institucional.

Actividades del Cargo

Coordinar, dirigir y evaluar a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento
Humano.

Administrar y monitorear la ejecucion del presupuesto del departamento.

Coordinar la elaboracion del PO A del departamento en base al plan estratégico institucional.

Planificar, coordinar, supervisar y evaluar la ejecucidon de los procesos y proyectos del POA del
departamento.

Relaciones de Autoridad:Gerente de Talento Humano y Apoyo al Gobierno

Relaciones de Subordinaciéon: Analista en Capacitacion a delegados y Socios

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Administracion de empresas y Economia
FORMACION Conocimientos Especificos

Control de gestion,Gestion de proyectos,Gestion del
desempeno,Planeacion estratégica

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Ano(s)
Experiencia Laboral No aplica
COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza
Responsabilidad

XXX [X[X

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA
Capacidad de planificacion y organizacion

x>
vy
O
v

NIVEL

Conocimiento y Calidad en el trabajo
Trabajo en equipo

X [X >

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
IHluminacion y ruido
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

X |IX X |X

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Cooperativista

Subarea: Capacitacion

Puesto: Analista en capacitacion a delegados y socios

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobierno

Directorde Educoope

Analistaen capacitacion adelegadosy
socios

Mision del Cargo

Monitorear, seguir y evaluar los programas de capacitacion y formacion que se ejecutan bajo la
responsabilidad de las EDUCOOPES locales para contribuir en el desarrollo de las competencias técnicas
Yy sociales en favor de la gestion institucional y del desarrollo local.

Actividades del Cargo

Coordinar y gestionar los requerimientos administrativos, técnicos y de logistica de los Educadores
Cooperativos.

Apoyar en el desarrollo de la capacitacidon virtual, presencial y comunicacional dirigidos a diferentes grupos
sociales.

Monitorear, seguir y evaluar el desarrollo de los Programas de capacitacion y formacion dirigidos a
directivos, socios y organizaciones.

Sistematizar las metodologias y experiencias aplicadas en los procesos de capacitacion y formacion.

Relaciones de Autoridad: Director de Educoope

Relaciones de Subordinaciéon: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

N acionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Sociologia, Psi. Organizacional, economia vy afines.

FORMACION Conocimientos Especificos
Técnicas de supervision ,Técnicas de planificacion, Gestion de
conocimiento ,Informatica, Técnicas de investigacion

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Ano(s)

Experiencia Laboral Direccion, coordinacion de personas

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

Compromiso

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

C
X
Etica y Transparencia X
X
X
X

Responsabilidad

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacidn y organizacion X
Desarrollo estratégico de Talento Humano X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
INnnovacion X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si Nno completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHHuminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Cooperativista

Subarea: Capacitacion

Puesto: Analista en Capacitacion y Formacion a Colaboradores

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobiermno

Directorde Educoope

|

AnNnalistaen capacitacicon adelegados vy
socios

\
AnNnalistaen capacitacion y formacidon a
colaboradores

Mision del Cargo

Monitorear, seguir y evaluar el programa de capacitacion y formacion de los empleados para disminuir las
brechas de competencias contribuyendo a la gestion institucional.

Actividades del Cargo

Coordinar el cumplimiento y aplicacidon del plan operativo y presupuestos de capacitacion.

Estructurar los programas de capacitacion en base a los requerimientos determinados por los publicos
obijetivos.

Monitorear, seguir y evaluar el cumplimiento del plan de capacitacidon de empleados.

Dar seguimiento a la capacitacion especializada externa recibida por empleados comprometidos en su
réplica.

Relaciones de Autoridad: Director de Educoope

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Psicologia, Administracion de Empresas, Ciencias de la Educacion.

FORMACION Conocimientos Especificos
Administracion de cultura organizacional, Administracion y gestion de
capacitacion,Gestidon por competencias.

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Ano(s)

Experiencia Laboral En Gestion de Recursos Humanos

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
Desarrollo estratégicos de Talento Humano X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Servicios Cooperativistas

Subarea: Capacitacion

Puesto: Asistente de Educoope

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobierno

Directorde Educoope

AnNnalistaen capacitacion adelegados vy
socios

\

AnNnalistaen capacitacion y formacicdon a
colaboradores

|

Asistente de Educoope

Mision del Cargo

Atender requerimientos de socios internos y externos, direccionarlos y resolverlos segun el caso.
Contribuyendo con el desarrollo de las actividades del departamento.

Actividades del Cargo

Elaborar el reporte anual de las capacitaciones a los empleados de acuerdo al formato de la SEPS.

Coordinar el apoyo logistico para el desarrollo de eventos organizados por Educoope

Dar soporte a la plataforma de Educoope.

Realizar las gestiones de oficina.

Relaciones de Autoridad:Director de Educoope

Relaciones de Subordinacion: Analista de Comunicacion

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Contabilidad general, proyectos, logistica y Administracion de empresas

FORMACION Conocimientos Especificos Gestion de servicios
generales, Técnicas de planificacion, Técnicas de redaccion, Técnicas
secretariales

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 ANo(s)
Experiencia Laboral Asistencial
COMPETENCIAS
NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia pre
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacidn y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Disciplina personal y Productividad X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Cooperativista

Subarea: Comunicacion

Puesto: Analista de Comunicacion

Organigrama

Gerente de Talemnto Hurmano y Apovyvo al
Gobiermo

Directorde Educocope

|

AnNnalistaen capacitacicocnmn adelesados v
socios

\
AnNnalistaen capacitacicon v forrmacidom a
colaboradores

\

Asistente de Educoope

\

I AnNnalistade cormunicacidon I

Mision del Cargo

Dirigir, organizar, ejecutar y coordinar los procesos de Comunicacion de acuerdo a la vision de la
Cooperativa.

Actividades del Cargo

Dirigir, producir y monitorear los programas radiales de la Cooperativa.

Manejar las relaciones publicas de la institucion.

Desarrollar y ejecutar estrategias de comunicacion

Coordinar y supervisar la ejecucidon de los procesos y proyectos de Comunicacion de la Cooperativa,
cuidando la identidad institucional

Relaciones de Autoridad: Asistente de Educoope

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Ciencias de la comunicacio, Marketing vy publicidad

FORMACION Conocimientos Especificos
Comunicacion social,Manejo de medios,Relaciones publicas, Técnicas
de redaccion

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Ano(s)
Experiencia Laboral No aplica
COMPETENCIAS
NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Habilidades mediaticas X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHuminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Cooperativista
Subarea: Comunicacion
Puesto: Analista en diseino Audiovisual
Organigrama
Gerente de Talemnto Hurmano y Apovyvo al
Gobiermo I
|
I Directorde Educoope I
|
AnNnalistaen capacitacicon adelesados v I
AV
I AnNnalistaen capacitacidcomn yv forrmacidcm a I
colaboradores
\
Asistente de Educoopee I

\

I AnNnalistade cormunicacidon I

\

I AnNnalistaendiseimno audiovisual I

Mision del Cargo

Producir, monitorear y distribuir material audiovisual de manera que aporten al cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Actividades del Cargo

Elaborar guiones de los videos financieros, servicios cooperativos y socioculturales.

Producir videos financieros, servicios cooperativos y socioculturales.

Producir videos "SPOT" de eventos de la cooperativa.

Editar videos financieros, servicios cooperativos y socioculturales

Relaciones de Autoridad: Director de Educoope

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
FORMACION Comunicacion Social

Conocimientos Especificos
Técnicas audiovisuales

Experiencia De 3 Ano(s) a 4 Ano(s)
Experiencia Laboral Diseno Audiovisual
COMPETENCIAS
NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Comunicacion X
Innovacion X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHuminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Coordinacion Cooperativista
Subarea: Comunicacion
Puesto: Analista en disefio Grafico
Organigrama
I Gerente de Talemnto Hurmano vy Apoyo al I
Gobiermo
[
I Directorde Educoope I
|
AnNnalistaen capacitacicocmn adelesados v
socios I
AnNnalistaen capacitacicomn yv forrmaaciacm a I
colaboradores
\
I Asistente de Educoope I
\
I AnNnalistade cormunicacidonmn I
1
I AnNnalistaendisemno audiovisual I

1

I AnNnalistaendisemno srafico I

Mision del Cargo

Generar, apoyar, disenar e ilustrar ideas, propuestas y materiales de calidad para que Jardin Azuayo
cumpla con los objetivos planteados en el marco de las politicas vigentes de promocion establecidas para el
efecto estratégico.

Actividades del Cargo

Atender y disenar material informativo de la Cooperativa en coordinacion general nuevos servicios,
actualizacion de tasas e informacion a los socios y empleados.

Disenar material (afiches, informativos, horarios, souvenires, microperforados, branners) impreso por
reauerimiento de las oficinas

Diagramar e ilustrar moédulos programa para socios y directivos

Disenar y coordinar la impresion de la revista zonal anual

Apoyar en las actividades de las unidades de comunicacion

Relaciones de Autoridad: Director de Educoope

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales:

EFORMACION Comuqicgcién social __

Conocimientos Especificos

Disefio Grafico. Técnicas artisticas audiovisuales v digitales.
Experiencia De 1 Ano(s) a 2 ANo(s)

Experiencia Laboral Diseno

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

C
Compromiso x
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion x
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Comunicacion X
Tiempo Medio

Condiciones de Trabajo: Si Nno completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHHuminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Administracion de Talento Humano

Subarea: Administracion de personal

Puesto: Director de Talento Humano

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apoyo al
Gobierno

I

I Directorde Talento Humano I

Mision del Cargo

Coordinar, planificar y ejecutar los proyectos, procesos y acciones en cuanto a la administracion del
Talento Humano de la Institucidn, de manera que contribuyan a obtener un adecuado clima y entorno
laboral.

Actividades del Cargo

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la Gestion del Talento
Humano.

Coordinar y supervisar la ejecucion de los procesos y subsistemas de Talento Humano.

Proponer proyectos y acciones de mejora de los procesos subsistemas de Talento Humano.

Coordinar la elaboracion y supervisar el cumplimiento del Plan Operativo de Talento Humano.

Relaciones de Autoridad: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno

Relaciones de Subordinacion: Analista de Compensacion y Control

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Psicologia Organizacional - Psicologia Clinica - Administracion de
Empresas

FORMACION Master en Talento Humano o Desarrollo Organizacional

Conocimientos Especificos
Administracion de cultura organizacional,Gestidon por
competencias,Planeacion estratégica

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 ANo(s)

Experiencia Laboral Gestion de Desempeio

COMPETENCIAS

NIVEL

A B C D

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

XXX [X X

Responsabilidad

NIVEL

ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de planificacidn y organizacion

Desarrollo estratégico de Talento Humano

X [X[X]>

Toma de decisiones

NIVEL

B C D

X P

Conocimiento y Calidad en el trabajo

Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar
Trabajo bajo presion
Factor de riesgo
IHluminacion y ruido
Horario Laboral X

XXX [X

Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Administracion de Talento Humano

Subarea: Compensacion

Puesto: Analista de Compensacion y Control

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobierno

l

Directorde Talento Humano

Analistaen compensacidony
control

Mision del Cargo

Ejecutar los procesos de compensaciones y control, brindando asesoria en la determinacion de
competencias de los cargos y en la administracion de personal, contribuyendo al cumplimiento de la Gestion
del Talento Humano por Competencias.

Actividades del Cargo
Administrar el sistema Compers, coordinando cada unidad del departamento y Educoope en la
actualizacion del software (perfiles, capacitacion, evaluacion de desempefo, plan de carrera, clima laboral,

etc.).
Ejecutar el proceso de ndmina.

Ejecutar el proceso de gestion de remuneraciones
Ejecutar la normativa de compensaciones.

Relaciones de Autoridad: Director de Talento Humano
Relaciones de Subordinaciéon: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

PsicAlogo Organizacional / Laboral , Administracion de empresas
FORMACION Conocimientos Especificos

Administracion salarial,Derecho laboral, Control Interno,Gestion por
competencias y Legislacidon

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Ano(s)

Experiencia Laboral Administracion

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
Toma de decisiones
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Trabajo en equipo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Administracion de Talento Humano

Subarea: Seleccidon

Puesto: Analista de Seleccion y Desarrollo

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobierno

l

Directorde Talento Humano

Analistaencompensacidony
control

Analistaenseleccidn vy
desarrollo

Misién del Cargo

Ejecutar los procesos de seleccidon y desarrollo de personal, brindando asesoria a los equipos de trabajo
que contribuyan al cumplimiento de la Gestidon del Talento Humano por competencias.

Actividades del Cargo

Ejecutar el proceso de reclutamiento, seleccidn e incorporacion de personal.

Ejecutar el proceso de evaluacion de desempero (prueba - afios de contrato - periodica).

Ejecutar el plan de equipos Back up a nivel institucional.

Ejecutar el proceso de plan de carrera y sucesion.

Relaciones de Autoridad:Director de Talento Humano

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Psicdlogo Organizacional, Psicdlogo Clinico, Economista,
. . A

FORMACION Administracion de emnresas

Conocimientos Especificos
Gestion de conocimiento,Gestidon por competencias
Técnicas de planificacidon y Técnicas de supervision

Experiencia De 2 Ano(s) a 4 Ano(s)

Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B D

C
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X

NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
Toma de decisiones X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Tiempo Medio

Condiciones de Trabajo: si no completo tiempo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Administracion de Taalento Humano

Subarea: Seguridad y Salud

Puesto: Analista en salud y seguridad y salud ocupacional

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobiermno

I

I Directorde Talento Humano I

AnNnalistaencompensacion y
control

AnNnalistaen seleccidon vy
desarrollo

\

AnNnalistaenseguridad y salud
ocupacional (Técnicode salud vy
seguridad ocupacional)

Mision del Cargo

Gestionar planes integrales de salud y riesgo ocupacional, que resulten en mejora de las condiciones de
trabajo de los colaboradores de la institucion.

Actividades del Cargo

Realizar la planificacidon, organizacion, ejecucion y control anual del Sistema de Seguridad y Salud
Ocupacional.

Proponer y aplicar planes de riesgos y emergencia

Realizar auditoria SART requeridas por los entes regulatorios.

Coordinar con las instancias administrativas que correspondan, acciones para evitar o mitigar riesgo de
trabajo que afecten a los colaboradores.

Relaciones de Autoridad: Director de Talento Humano

Relaciones de Subordinaciéon: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Ingenieria Industrial, Administracion (especializacion en Salud y

FORMACION Seguridad Ocupacional )

Conocimientos Especificos
Gestidn por procesos,Métodos de investigacion,Riesgo global, Técnicas
de seguridad y salud ocupacional

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 ANo(s)

Experiencia Laboral No aplica

COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacidn y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHuminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Administracion de Talento Humano

Subarea: Seguridad y Salud

Puesto: Médico

Organigrama

Gerente de Talenmnto HuMmano y Apovyvo al
Gobiermo

[

I Directorde Talento Humano I

AnNnalistaencompensacicon y
control

|

AnNnalistaen seleccicon v
desarrollo

\
AnNnalistaen seguridad yv salud
ocupacional (Tecnicode salud vy
seguridad ocupacional)
\

I NMedico I

Misidon del Cargo

Mantener el sistema de salud integral de los colaboradores y sus dependientes, traduciéndose en un elevado
estado de bienestar fisico, metal y social de los mismos.

Actividades del Cargo

Coordinar la ejecucion de los examenes ocupacionales periddicos a los colaboradores.
Coordinar con las unidades del departamento los examenes pre ocupacional y post ocupacional.
Coordinar y dirigir la atencion a los colaboradores y sus dependientes.

Elaborar planes anuales de actividades del servicio médico.

Relaciones de Autoridad: Director de Talento Humano

Relaciones de Subordinacién: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

Nacionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:

Medicina General

Master Salud y Seguridad ocupacional.

Conocimientos Especificos Medicina, Técnicas de

planificacion, Técnicas de negociacion y Servicio personal y al cliente

FORMACION

Experiencia De 1 ARo(s) a 2 Ano(s)
Experiencia Laboral No aplica
COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacidn y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si no completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHuminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Administracion de Talento Humano

Subarea: Salud y Seguridad

Puesto: Enfermera

Organigrama

Gerente de Talento Humano y Apovyo al
Gobierno

[

I Directorde Talento Humano I

]

AnNnalistaencompensacion vy
control

AnNnalistaenseleccicon vy
desarrollo

A\

Analistaen seguridad y salud
ocupacional (Técnicode salud vy
seguridad ocupacional)

I

I Medico I

I Enfermera I

Mision del Cargo

Apoyar en todas las actividades que permitan elevar el nivel de salud laboral de los colaboradores de la
institucion.

Actividades del Cargo

Coordinar su trabajo con el medico ocupacional para la elaboracion, implantacion y evaluacion de
programas para la salud ocupacional de los colaboradores.

Colaborar en la elaboracion de diagnostico de salud de los colaboradores de la institucion.

Coordinar con el médico ocupacional la ejecucion de los examenes ocupacionales periddicos a los
colaboradores.

Apoyar en tramites con el IESS y Conadis a los colaboradores cuando sea necesario.

Relaciones de Autoridad: Médico

Relaciones de Subordinacidon: No aplica
Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica
INFORMACION Sexo: Indistinto
DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto
Nacionalidad: Indistinto
Estudios Profesionales:
Enfermeria

Conocimientos Especificos
Enfermeria

Experiencia De 1 Ano(s) a 2 Ano(s)
Experiencia Laboral Enfermeria
COMPETENCIAS

NIVEL
A B C D

FORMACION

Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Capacidad de planificacion y organizacion X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Colaboracion X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: si Nno completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
Iluminacién y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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DATOS GENERALES

Gerencia: Gerencia de Talento Humano y Apoyo al Gobierno
Area: Administracion de Talento Humano

Subarea: Salud y Seguridad

Puesto: Trabajador Social

Organigrama

Gerente de Talemnto HuMmIano vy Apovyvo al
Gobiermo

[

I Directorde Talento HuMrmano I

AnNnalistaencompensaciconmn vy
conmntrol

|

AnNnalistaen selecacicon v
desarrollo

\

AnNnalistaen seguridad yv salud
ocupacional (Teacnicode salud v
seguridad ocupaciomal)

\

I nMedico I

I Enferrmera I

\

I Trabajador social I

Mision del Cargo

Organizar, ejecutar y evaluar actividades y programas enfocados al mejoramiento del bienestar psicosocial
de los colaboradores de la institucion.

Actividades del Cargo

Identificar e investigar problemas psicosociales del personal y proponer planes de accion.

Ejecutar los procesos de la politica conozca a sus empleados del Manual de Prevencidon de Lavado de
Activos y Financiamiento al Terrorismo en su apartado de la politica conozca a su empleado.

Atender consultas y requerimientos de los colaboradores de la institucion en lo referente a beneficios
internos y externos.

Ejecutar el proceso de evaluacion de clima y entorno laboral.

Relaciones de Autoridad: Director de Talento Humano

Relaciones de Subordinacion: No aplica

Perfil del Cargo

Edad requerida: No aplica

INFORMACION Sexo: Indistinto

DEMOGRAFICA Estado Civil:Indistinto

N acionalidad: Indistinto

Estudios Profesionales:
Administacidon de Empresas

FORMACION —— —
Conocimientos Especificos

Trabajo social y orientacion

Experiencia De 1 Afno(s) a 2 ARno(s)
Experiencia Laboral Trabajo Social
COMPETENCIAS
NIVEL
A B C D
Compromiso X
Etica y Transparencia X
Integridad X
Orientacion al socio y Confianza X
Responsabilidad X
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C D
Desarrollo estratégico de Talento Humano X
NIVEL
A B C D
Conocimiento y Calidad en el trabajo X
Tiempo Medio
Condiciones de Trabajo: Si Nno completo tie mpo
Requiere viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de riesgo X
IHHuminacion y ruido X
Horario Laboral X
Planes de Carrera y Sucesion: Por definir

Elaborado por: Las Autoras
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