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Resumen ejecutivo.

La Cooperativa de James Craik, con casi un siglo de trayectoria, enfrenta desafios
significativos que afectan su capacidad de adaptacion y competitividad en un entorno
dinamico y exigente. Este trabajo propone un plan estratégico enfocado en fortalecer la
gestion del cambio organizacional, abordando tres areas clave: la capacitacién del personal,

la optimizacion de la comunicacion interna y la digitalizacion de procesos.

El objetivo general de este proyecto es Desarrollar un plan de capacitacion para que mejore
la eficiencia operativa, la capacidad de adaptacién y la cohesion interna, proporcionando una
base sodlida para su futura implementacion. Para ello, se plantea un programa integral de
capacitacion que abarque tanto competencias técnicas, como el uso de nuevas tecnologias,
como habilidades blandas esenciales para el liderazgo, la comunicacion efectiva y la
resolucién de conflictos. Asimismo, se propone la implementacion de un sistema robusto de
comunicacion interna que optimice el flujo de informacion y fomente la participacion activa de
los colaboradores. Por ultimo, la digitalizaciéon de procesos busca automatizar tareas criticas

y optimizar la gestion operativa mediante tecnologias emergentes.

Los beneficios esperados incluyen un aumento de la productividad, una mejora en la eficiencia
de los procesos administrativos y una mayor cohesion interna, factores que posicionaran a la
Cooperativa para enfrentar con éxito los retos del mercado actual y futuro. Este enfoque
estratégico permitira no solo superar las limitaciones actuales, sino también consolidar un
modelo organizacional adaptable, eficiente y comprometido con la excelencia, garantizando

su sostenibilidad y relevancia a largo plazo.

Palabras claves: Plan de capacitacion, competencias, eficiencia, capacidad de adaptacion,

comunicacion, cohesion interna.



Introduccién

El presente trabajo tiene como objetivo desarrollar un plan integral de mejora enfocado
en la capacitacion del personal de la Cooperativa de James Craik, con el fin de optimizar su
desempeio organizacional y adaptabilidad ante los cambios del entorno. La capacitacion es
un pilar fundamental para asegurar que las organizaciones mantengan su competitividad y
capacidad de innovacion, especialmente en el caso de cooperativas que operan bajo

principios de participacion democratica.

La Cooperativa de James Craik, fundada en 1926, ha evolucionado hacia una estructura
empresarial diversificada, incorporando actividades productivas, comerciales y de servicios
financieros. Sin embargo, la falta de capacitacion adecuada del personal ha generado
desafios en la adopcion de nuevas tecnologias y procesos, afectando la eficiencia operativa
y la cohesion interna de la organizacion. Estos problemas hacen evidente la necesidad de
intervenir estratégicamente en la formacion de los recursos humanos para facilitar el cambio

organizacional y mejorar los resultados a largo plazo.

Planteo del Problema

La Cooperativa de James Craik enfrenta un desafio critico relacionado con la falta de
capacitacién adecuada de su personal, lo que impacta negativamente en su capacidad para
adaptarse a un entorno empresarial en constante evolucién. Este problema es prioritario, ya
que afecta de manera directa la eficiencia operativa, la motivacion del personal y la
competitividad de la cooperativa. La Cooperativa de James Craik, fundada en 1926 y conocida
originalmente como “Cooperativa Federal”, ha diversificado sus actividades a lo largo de casi
un siglo, incluyendo un supermercado, una ferreteria y la produccién lechera. Actualmente, la
cooperativa cuenta con 100 socios, 78 empleados y 43 entregadores de leche, y se ha
consolidado como una institucion clave en la comunidad, ofreciendo servicios financieros,

agricolas, comerciales y de produccion.

El modelo organizacional de la cooperativa se basa en una estructura democratica, con un
consejo de administracion elegido por los asociados. Este consejo es responsable de la toma
de decisiones estratégicas, mientras que los gerentes de area supervisan y gestionan las
distintas unidades de negocio. La administracion de la cooperativa se apoya en un sistema de
seleccion de personal basado en competencias y en la promocion mediante un sistema de
desempefio y capacitacion continua. Existen incentivos como bonos de desempeio y

oportunidades de desarrollo profesional que buscan motivar al personal (Chiavenato, 2007).

Sin embargo, la falta de capacitacion adecuada del personal se manifiesta en varias areas

criticas que limitan el desempefio organizacional:



Falta de habilidades y conocimientos especificos: La carencia de formacién en areas clave
como la comunicacion, el liderazgo, la resolucion de conflictos y la adaptacion a nuevas
tecnologias limita la capacidad de los empleados para desempefiar sus funciones de manera
eficaz. Esto afecta directamente la operatividad de la cooperativa, dificultando la
implementacion de cambios necesarios para adaptarse a un mercado en constante

transformacioén (Noe, 2017).

Resistencia al cambio: La ausencia de formacion adecuada genera inseguridad y temor entre
los empleados, lo que incrementa la resistencia al cambio. Segun Kotter (1996), la resistencia
al cambio es un fendmeno comun en organizaciones donde la capacitacién y la comunicacion
efectiva no son priorizadas. En la cooperativa, esta resistencia se refleja en la reticencia del
personal a adoptar nuevas practicas y tecnologias, afectando la capacidad de la organizacion

para evolucionar.

Comunicacion interna ineficaz: La falta de habilidades de comunicacion efectiva entre lideres
y personal provoca malentendidos y falta de alineacion en todos los niveles de la organizacion.
Sin una adecuada capacitacion, los objetivos y estrategias de cambio no se transmiten

correctamente, lo que genera confusion y desmotivacion (Burnes, 2004).

Impacto en el desempefio organizacional: La deficiencia en la formacién del personal se
traduce en una menor productividad, mayor rotacion de empleados y una desventaja
competitiva frente a otras organizaciones del sector. La falta de un plan de capacitacion
estructurado conduce a la duplicacion de esfuerzos y al desperdicio de recursos, afectando la

eficiencia operativa de la cooperativa (Senge, 1990).

Estos problemas no solo afectan la productividad, sino que también comprometen la
estabilidad y sostenibilidad a largo plazo de la cooperativa. La falta de capacitacion adecuada
crea un entorno de trabajo ineficaz, donde la baja motivacion, la alta rotacién de personal y la
incapacidad para adaptarse a nuevas demandas del mercado posicionan a la cooperativa en

desventaja competitiva.



Justificacion

La gestion del cambio es un proceso esencial para cualquier organizacion que busca
mantenerse competitiva en un mercado dinamico y en constante evolucion. Segun Kotter
(1996), una gestion efectiva del cambio permite a las organizaciones responder
proactivamente a las transformaciones del entorno, asegurando su viabilidad y éxito a largo
plazo. Este proceso es particularmente relevante para las cooperativas, que operan bajo
principios de solidaridad y participacion democratica. Para estas organizaciones, la capacidad
de adaptarse rapidamente a nuevas realidades econémicas, tecnoldgicas y sociales es crucial

para asegurar su continuidad y desarrollo sostenible.

La formacion adecuada del personal es un componente fundamental en la gestion del cambio.
Chiavenato (2007) sostiene que los empleados capacitados no solo son mas eficientes en sus
tareas, sino que también muestran un mayor nivel de motivacion y compromiso con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Esto se traduce en una mayor cohesion interna,
mejora en la comunicacion y una alineacion efectiva con los objetivos estratégicos de la
cooperativa. La capacitacion proporciona a los empleados las herramientas necesarias para

enfrentar los desafios del cambio, reducir la resistencia y mejorar la eficiencia operativa.

La intervencion propuesta en este proyecto busca optimizar los procesos de gestion de la
capacitacion dentro de la Cooperativa de James Craik. Al fortalecer la formacion del personal,
se pretende reducir la posibilidad de errores operativos, incrementar la productividad y mejorar
la calidad del servicio ofrecido. Adicionalmente, una adecuada capacitacion disminuira los
indices de accidentes y los costos de mantenimiento de maquinaria y equipos, contribuyendo

asi a la eficiencia general de la cooperativa (Noe, 2017).

La Cooperativa de James Craik ha identificado la falta de capacitaciéon como una barrera
significativa para la implementacién efectiva de procesos de cambio. Sin las habilidades y
conocimientos adecuados, los empleados no pueden contribuir plenamente al proceso de

transformacion, lo que genera multiples problemas organizacionales:

Resistencia al cambio: Segun Kotter (1995), los empleados que no reciben la formacion
adecuada suelen mostrar resistencia a adoptar nuevas practicas, lo que afecta la dinamica

del cambio organizacional y frena la innovacion.

Menor eficiencia operativa: La falta de competencias especificas limita la capacidad de los
empleados para desempefarse eficazmente en sus roles, lo que impacta negativamente en

la productividad y en la calidad del trabajo (Burnes, 2004).



Desmotivacién y alta rotacién de personal: La ausencia de oportunidades de desarrollo
profesional puede llevar a la desmotivaciéon y a una alta rotacion de personal, lo que resulta

en la pérdida de talento valioso para la cooperativa (Senge, 1990).

Al centrar este proyecto en la capacitacion del personal, la cooperativa no solo fortalecera su
capacidad de gestién del cambio, sino que también mejorara la cohesion interna y la
alineacion con sus objetivos estratégicos. La capacitacion permitira a los empleados adquirir
las competencias necesarias para enfrentar los desafios del cambio y mejorar la eficiencia
operativa. En ultima instancia, esto contribuira a la sostenibilidad y al éxito a largo plazo de la

Cooperativa de James Craik.

Ademas, estas mejoras influiran positivamente en las aptitudes y actitudes del personal,
optimizando la dinamica organizacional y mejorando la cultura interna de la cooperativa. Se
espera que esta intervencion promueva un entorno de trabajo mas colaborativo y alineado
con los valores cooperativos, aumentando el sentido de pertenencia y motivacion entre los
empleados. La capacitacion no solo es una inversioén en el capital humano de la cooperativa,
sino también una estrategia clave para garantizar su competitividad y resiliencia en un entorno

cambiante.

OBJETIVOS
Objetivo General

o Desarrollar un plan de capacitacion para la Cooperativa de James Craik que mejore la
eficiencia operativa, la capacidad de adaptacion y la cohesion interna, proporcionando una

base sdlida para su futura implementacion.

Objetivos Especificos

o Analizar los planes de capacitaciones comunes de las organizaciones.

o Realizar un diagnéstico organizacional exhaustivo.

o Desarrollar un programa de comunicacion interna efectivo.

o Disefiar un plan de capacitacion que permita a los colaboradores desarrollar aptitudes

para un mejor desempefio.



CAPITULO |

. MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

La gestion del cambio organizacional es un proceso critico para cualquier tipo de organizacion,
especialmente en un entorno empresarial en constante evolucion. Numerosos estudios y
experiencias practicas han demostrado la importancia de un enfoque estructurado y
participativo en la implementacién de cambios. Modelos tedricos como los 8 pasos de Kotter
(1996) han sido ampliamente reconocidos por su efectividad en facilitar procesos de
transformacion dentro de diversas organizaciones, proporcionando una guia clara para liderar

y gestionar cambios de manera exitosa.

En el contexto de las cooperativas, la gestion del cambio presenta desafios particulares
debido a su estructura democratica, que requiere la alineacion de los intereses de todos los
asociados. A diferencia de las organizaciones tradicionales, donde las decisiones pueden ser
impuestas desde la alta direccion, en las cooperativas es esencial un enfoque participativo
que involucre a todos los miembros en la toma de decisiones y en la implementacién de
cambios (Kotter, 1996). Existen antecedentes de cooperativas argentinas que han aplicado
con éxito modelos de gestién del cambio, logrando mejorar significativamente su eficiencia
operativa y su capacidad de adaptacion. Estos ejemplos proporcionan una base solida para
adaptar y aplicar un modelo similar en la Cooperativa de James Craik.4.2 Importancia de la

Capacitacion

La capacitacion es un proceso fundamental para el desarrollo organizacional y se considera
una inversion estratégica en el capital humano. Segun Chiavenato (2007), la capacitacion es
un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica para dotar a los
empleados de los conocimientos y habilidades necesarios para mejorar su desempefio. Este
enfoque es especialmente relevante en las cooperativas, donde la estructura democratica
requiere un compromiso constante con la formaciéon de sus miembros para asegurar la

adaptacion a cambios internos y externos.

La capacitacion facilita la adaptacion de los empleados a nuevas tecnologias, procesos y
estructuras organizativas. En un entorno cambiante, la capacidad de aprender y adaptarse se
convierte en una ventaja competitiva clave. Ademas, la capacitacién promueve la cohesion y
la motivacion entre los empleados, lo cual es esencial para el éxito de las iniciativas de cambio
(Noe, 2017).

El enfoque sistematico de capacitacidon (SystematicApproach to Training, SAT) es uno

de los modelos mas efectivos para estructurar programas de formacion dentro de las
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organizaciones. Este modelo incluye fases como el analisis del puesto de trabajo y las
necesidades de capacitacion, disefio de programas, desarrollo de material, implementaciéon y
evaluacion de la eficacia de la capacitacion (Blake, 1997). Implementar este enfoque en la
Cooperativa de James Craik permitira abordar integralmente las necesidades de formacion y
fortalecer la capacidad de la organizacién para enfrentar desafios futuros. L a capacitacion
impacta positivamente en la eficiencia operativa, la reduccién de la resistencia al cambio y el
aumento de la motivacién y el compromiso de los empleados. Mejora no solo las habilidades
técnicas, sino también las competencias en liderazgo, comunicacion y resolucion de

conflictos, que son fundamentales para el éxito organizacional (Senge, 1990).
Cuadro de Tipos de conducta ante la capacitacion

Figura 1 Contenido de la capacitaciéon segun Chiavenato

Transmision de Amento del conocimiento de las personas

o .z Informacién sobre la organizacién, sus politicas,
informacion e direcirices Y reglamenton.

. Mejora habilidades y destrezas
Contenido de la Desarrollo de habilidades Hobiite pave 18 sl acsea y 1e opacacon de.

o .r tareas , manejo de equipo y herramientas
capacitacion

Desarrollo de aptitudes ‘J Desarrollo 0 modificacién de conducta

Elevar el nivel de meditacién

Desarrollo de llar ideas y para ayudar o
las personas

Fuente: Chiavenato, I. Administracion de Recursos Humanos: El capital humano de las

organizaciones (2011).

La capacitacion es especialmente importante en las cooperativas debido a su estructura
organizacional basada en la participacion democratica. Segun Chiavenato (2009), la
capacitacién es un proceso educativo de corto plazo disefiado para proporcionar a los
empleados las habilidades y conocimientos necesarios para mejorar su desempefio en el
puesto de trabajo. En las cooperativas, este proceso es clave para garantizar que todos los
miembros tengan la capacidad de participar activamente en las decisiones de la organizacion

y adaptarse a los cambios.

11



La relevancia de la capacitacién en las cooperativas se evidencia en su capacidad para
facilitar la adaptacion a nuevas tecnologias y procesos. De acuerdo con Noe, Hollenbeck,
Gerhart y Wright (2017), la capacitacion y el desarrollo no solo mejoran el desempefio
individual, sino que también incrementan la capacidad organizacional de responder a cambios
en el entorno, lo que es crucial en un mercado en constante evolucion. Para las cooperativas,
que dependen de la participacion activa y del consenso de sus miembros, una adecuada
capacitacién asegura que estos puedan tomar decisiones informadas y adaptarse a las

transformaciones tecnoldgicas y sociales.

Ademas, segun Senge (1990), la creacién de una organizacion que aprende es fundamental
para que las empresas, incluidas las cooperativas, puedan adaptarse continuamente a los
cambios. Esto refuerza la idea de que la capacitacion no solo es un recurso para mejorar la
eficiencia operativa, sino una estrategia integral para promover la innovacién y asegurar la

sostenibilidad a largo plazo.

1.2 Capacitacion y Competencias

La capacitacion y el desarrollo de competencias son dos aspectos clave en la gestion de
recursos humanos, ya que ambos conceptos se complementan y son esenciales para el
crecimiento individual y organizacional. Las competencias representan el conjunto de
habilidades, conocimientos y actitudes que una persona debe poseer para desempefiar de
manera efectiva sus funciones dentro de una organizacion. La capacitacion, por su parte, es
el medio por el cual los empleados adquieren o mejoran dichas competencias, alineando sus

capacidades con los objetivos estratégicos de la empresa.

Las competencias se definen como el conjunto integrado de conocimientos,
habilidades y actitudes que permiten a una persona ejecutar una tarea de manera eficaz en
un contexto determinado (Chiavenato, 2009). Segun Spencer y Spencer (1993), las
competencias no se limitan a las habilidades técnicas, sino que también incluyen factores
como la motivacion, los valores y las caracteristicas personales que influyen en el desempefio
de un individuo en su puesto de trabajo. Las competencias se pueden clasificar en dos
grandes categorias: competencias técnicas y competencias blandas, ambas necesarias para

el éxito organizacional.

La relaciéon entre la capacitacién y el desarrollo de competencias es directa. La
capacitacién tiene como objetivo cerrar las brechas de competencias que pueden existir entre
lo que se espera de un empleado y sus habilidades actuales (Noe et al., 2017). A través de
programas de capacitacion, los empleados adquieren competencias que les permiten ser mas

eficientes y adaptarse a las demandas cambiantes del mercado. Este proceso no solo mejora

12



el desempefio individual, sino que también refuerza la competitividad y la capacidad de

innovacion de la organizacion.

Segun McClelland (1973), el desarrollo de competencias es un proceso continuo que debe
estar alineado con las necesidades organizacionales y las aspiraciones profesionales de los
empleados. Las competencias desarrolladas mediante la capacitacion no solo mejoran las
habilidades técnicas del empleado, sino que también fortalecen su capacidad para liderar,

comunicarse eficazmente y resolver problemas.

Las competencias técnicas se refieren a las habilidades especificas relacionadas con
las tareas que un empleado debe realizar en su puesto de trabajo. Estas incluyen
conocimientos y destrezas que pueden ser ensefiados y medidos de manera objetiva, como

el manejo de software, la operacion de maquinaria o la aplicacién de metodologias concretas.

Por otro lado, las competencias blandas incluyen habilidades interpersonales y cualidades
que permiten a un individuo interactuar de manera efectiva con otros, adaptarse a cambios y

gestionar situaciones complejas.

Entre estas competencias se encuentran la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo,
la resolucion de conflictos y la adaptabilidad (Chiavenato, 2009). Las competencias blandas
son fundamentales en cualquier entorno laboral, ya que influyen directamente en el clima

organizacional y en la efectividad de la colaboracion entre empleados.

El equilibrio entre competencias técnicas y blandas es esencial para un desempefo 6ptimo,
ya que las competencias técnicas aseguran que el empleado pueda cumplir con los aspectos
especificos de su trabajo, mientras que las competencias blandas garantizan una interaccion

eficaz con el equipo y una capacidad para enfrentar los desafios organizacionales.

1.3 Planes de Capacitacién: Etapas

El disefio e implementacién de un plan de capacitacion eficaz implica seguir una serie de
etapas que aseguren que las necesidades organizacionales sean abordadas de manera
estructurada. Estas etapas incluyen el analisis de necesidades, diagndstico organizacional,
definicion de objetivos, eleccion de metodologias, implementacion y evaluacién de los
resultados. Cada una de estas fases es esencial para garantizar que la capacitacion sea

efectiva y esté alineada con las metas estratégicas de la organizacion.

El analisis de necesidades es la primera etapa en la planificacion de la capacitacion.
Este proceso implica identificar las brechas entre las competencias actuales de los empleados
y las competencias necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales. Segun Noe et al.

(2017), este analisis puede realizarse a través de diversas herramientas, como encuestas,
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entrevistas y evaluaciones de desempefio. Al comprender las necesidades formativas de la
organizacion, los responsables de recursos humanos pueden disefiar programas de

capacitacion especificos que aborden estas deficiencias.

El diagnéstico organizacional se enfoca en evaluar la situacion actual de la
organizacion y su capacidad para implementar el plan de capacitacion. Segun Chiavenato
(2009), este diagnostico debe incluir la revision de los procesos, la cultura organizacional y
las competencias del personal, asi como la identificacion de factores internos y externos que

puedan influir en el éxito del programa de capacitacion.

Es fundamental que este diagnéstico se realice de manera exhaustiva para establecer una

base solida para el disefio del plan.

La definicion de objetivos es una etapa crucial para guiar el proceso de capacitacion.
Los objetivos deben ser claros, medibles y estar alineados con los objetivos estratégicos de
la organizacién. Segun Noe et al. (2017), los objetivos de capacitacién pueden dividirse en
objetivos de aprendizaje, que buscan que los empleados adquieran nuevos conocimientos o
habilidades, y objetivos de desempefio, que se centran en la aplicacion de esos conocimientos
en el trabajo. Establecer objetivos claros facilita la evaluacion posterior de la efectividad del

programa.

Una vez que se han definido los objetivos, es necesario elegir las metodologias mas
adecuadas para alcanzar esos fines. Existen multiples enfoques para la capacitacién, desde
la formacion presencial y los talleres hasta el uso de tecnologias digitales y e-learning. Segun
Chiavenato (2009), las metodologias deben adaptarse al tipo de contenido que se desea
ensefar y a las caracteristicas de los participantes. Por ejemplo, la capacitacion técnica puede
requerir un enfoque practico, mientras que las competencias blandas pueden desarrollarse

mediante dinamicas de grupo o coaching.

La implementacién del plan de capacitaciéon es la etapa donde se ejecutan las
actividades formativas. Segun Noe et al. (2017), esta fase implica coordinar los recursos
necesarios, preparar a los instructores y participantes, y asegurar que los materiales y
contenidos estén listos para ser utilizados. La implementacion debe estar bien planificada para
evitar interrupciones en las actividades diarias de la organizacion y garantizar que los

empleados reciban la capacitacion en el momento mas adecuado.

La evaluacion es la etapa final y tiene como objetivo medir la efectividad del plan de
capacitacién. Segun Kirkpatrick (1996), el modelo de evaluacién debe considerar cuatro
niveles: reaccion (satisfaccion de los participantes), aprendizaje (qué conocimientos o

habilidades se adquirieron), conducta (como aplican los empleados lo aprendido en el trabajo),
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y resultados (impacto en el desempefno organizacional). Evaluar el éxito de la capacitacion

permite identificar areas de mejora y ajustar futuros programas.
4.4 Comunicacion y Seguimiento

La comunicacion y el seguimiento son componentes clave en el éxito de un plan de
capacitacién. La comunicacion efectiva asegura que todos los involucrados comprendan los
objetivos y la importancia del proceso de formacion, mientras que el seguimiento garantiza
que las metas establecidas se cumplan y que los empleados apliquen lo aprendido de manera

efectiva en su trabajo diario.

La comunicacion es esencial en todas las etapas del proceso de capacitacion. Segun
Noe et al. (2017), una comunicacion clara y coherente garantiza que tanto los empleados
como los formadores estén alineados con los objetivos del plan de capacitacion. Desde la fase
de planificacion hasta la implementacion, la comunicacion permite informar a los empleados
sobre el propoésito de la capacitacion, las expectativas y los beneficios esperados. Ademas,
ayuda a reducir la resistencia al cambio, al involucrar a los empleados en el proceso y

motivarlos a participar activamente.

Una buena comunicacion también facilita la retroalimentacién. Los empleados necesitan saber
como se evaluara su desempeno durante la capacitacién y como pueden mejorar. Del mismo
modo, los formadores y responsables de recursos humanos pueden obtener informacion
valiosa a través de encuestas y entrevistas que les permitan ajustar el programa a las

necesidades especificas de la organizacion.

El seguimiento es el proceso mediante el cual se evalla si la capacitacién ha cumplido
con los objetivos establecidos y si los empleados estan aplicando lo aprendido de manera
efectiva en su trabajo. Segun Kirkpatrick (1996), el seguimiento debe realizarse en varias
etapas, comenzando con la evaluacién inmediata después de la capacitacion y continuando
con evaluaciones a largo plazo para verificar el impacto real en el desempefo de los

empleados.
Los mecanismos de seguimiento pueden incluir:

Reuniones de seguimiento: Reuniones periddicas entre los empleados, sus supervisores y los
responsables de capacitacion para discutir el progreso, identificar areas de mejora y ajustar

el plan de capacitacion si es necesario.

Evaluaciones de desempefio: Revisiones del desempefio de los empleados para observar si

las nuevas competencias adquiridas se estan aplicando correctamente en el trabajo. Estas
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evaluaciones permiten medir el impacto directo de la capacitacién en la productividad y la

eficiencia operativa.

Encuestas de satisfaccion: Encuestas realizadas tanto a los empleados como a los
formadores para medir la satisfaccion general con el programa de capacitacion, identificar

areas de mejora y ajustar futuras actividades formativas.

El seguimiento asegura que los objetivos del plan de capacitacién no solo se cumplan en el
corto plazo, sino que se mantengan a lo largo del tiempo, garantizando un desarrollo continuo

y sostenible de las competencias dentro de la organizacién.

1.4 Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion son herramientas clave para medir la efectividad de los programas
de capacitacién dentro de una organizacién. Estos indicadores permiten evaluar si los
objetivos de la capacitacién se han cumplido y si las competencias desarrolladas estan
impactando positivamente en el desempefio de los empleados vy, por lo tanto, en el éxito

general de la organizacion.

Un indicador de gestién es una medida que proporciona informacion sobre el
desempeno de una actividad o proceso dentro de una organizacion. Segun Chiavenato
(2009), los indicadores de gestion son métricas que permiten evaluar de manera cuantitativa
y cualitativa si una organizacion esta alcanzando sus objetivos estratégicos. En el contexto de
la capacitacion, estos indicadores miden aspectos como la satisfaccion de los empleados con
el programa, el aumento de competencias y el impacto en la productividad y calidad del

trabajo.

Para evaluar la efectividad de la capacitacién, se utilizan diversos tipos de indicadores,
que pueden clasificarse en varios niveles segun el modelo de evaluacién de Kirkpatrick (1996).

A continuacién, se mencionan algunos de los indicadores clave mas utilizados:

Indicadores de Reaccion: Evaluan la satisfaccion de los empleados con el programa de
capacitacién. Esto se puede medir a través de encuestas y entrevistas post-capacitacion para
obtener feedback sobre el contenido, la metodologia, los formadores y los materiales

utilizados.

Indicadores de Aprendizaje: Miden cuanto han aprendido los empleados en términos de
conocimientos y habilidades. Estos indicadores se evaluan a través de examenes, pruebas
practicas o ejercicios que permitan comprobar si se han adquirido las competencias

necesarias.

16



Indicadores de Comportamiento: Analizan cémo se esta aplicando lo aprendido en el entorno
laboral. Se pueden realizar observaciones directas o evaluaciones de desempefio para

comprobar si los empleados estan aplicando las nuevas habilidades adquiridas en su trabajo.

Indicadores de Resultados: Miden el impacto de la capacitacibn en los resultados
organizacionales. Se pueden utilizar métricas como el aumento de la productividad, la
reduccion de errores, la mejora en la calidad del trabajo y el impacto en la satisfaccion del

cliente.

Los indicadores de gestion no solo permiten evaluar la efectividad de la capacitacion,
sino que también son fundamentales para el proceso de mejora continua dentro de la
organizacion. Segun Senge (1990), la capacidad de una organizacién para aprender y mejorar
constantemente es clave para su éxito a largo plazo. Al monitorear y analizar los indicadores
de capacitacion, los responsables de recursos humanos pueden identificar areas de mejora

en los programas de formacion y ajustar las estrategias de desarrollo de competencias.

Los indicadores también permiten realizar ajustes en tiempo real, proporcionando datos que
pueden ser utilizados para corregir problemas o mejorar la experiencia de capacitacién de los
empleados en futuras sesiones. Asi, los indicadores se convierten en una herramienta clave
para asegurar que la organizacién siga evolucionando y que la capacitacion siga siendo una

inversion valiosa para el crecimiento y la competitividad.

1.5 Descripcion y Analisis de Puestos

La descripcion y analisis de puestos son procesos fundamentales en la gestion de
recursos humanos, ya que proporcionan informacion detallada sobre las funciones,
responsabilidades y competencias requeridas para cada puesto dentro de una organizacion.
Estos procesos son cruciales para el disefio de programas de capacitacién, ya que permiten

identificar las brechas de competencias que deben ser abordadas.

El analisis de puestos es una herramienta clave para el desarrollo de competencias,
ya que identifica las habilidades y conocimientos especificos que los empleados deben poseer
para desempenfar con éxito sus funciones. Segun Chiavenato (2009), el analisis de puestos
consiste en desglosar cada cargo en sus tareas y responsabilidades, lo que permite a los
responsables de recursos humanos evaluar las competencias técnicas y blandas necesarias

para cada puesto.

Este proceso es esencial en el desarrollo de competencias porque proporciona una base clara
sobre qué habilidades deben ser fortalecidas o adquiridas a través de la capacitacion.
Ademas, facilita la creacion de programas formativos personalizados, adaptados a las

necesidades especificas de cada area o departamento dentro de la organizacion.
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La descripcidn de puestos también esta directamente relacionada con la capacitacion,
ya que establece las expectativas y estandares para cada funcién dentro de la organizacion.
Segun Noe et al. (2017), la descripcion del puesto define qué se espera del empleado en
términos de desempefio y qué competencias debe desarrollar para cumplir con los objetivos

organizacionales.

Cuando se realiza una descripcion detallada de los puestos, se facilita la identificacion de las
competencias que deben ser objeto de la capacitacién. Por ejemplo, si la descripcion de un
puesto indica que el empleado debe manejar ciertas herramientas tecnoldgicas, la
capacitacion se puede enfocar en el desarrollo de esas habilidades técnicas. Del mismo modo,
si el puesto requiere competencias blandas como liderazgo o trabajo en equipo, se pueden

disefar programas formativos que aborden esas areas.

Ademas, la descripcion de puestos permite a la organizacion evaluar la efectividad de la
capacitacion a través de la comparacién entre las competencias requeridas para el puesto y
las competencias adquiridas por los empleados. Esto asegura que los programas de
capacitacion estén alineados con las necesidades reales de la organizacion, optimizando el

retorno de la inversion en formacion y desarrollo.

Chiavenato (2007) sugiere varios métodos comunes para la descripcion y andlisis de

puestos, cada uno con sus propias fortalezas y limitaciones:

Este método implica observar al trabajador de manera directa mientras realiza sus
tareas diarias. Aunque ofrece una vision realista de las actividades del puesto, puede no
capturar todos los matices necesarios para una comprension completa, especialmente si las
tareas son complejas o variables. Por esta razon, es util complementar este método con

entrevistas y analisis adicionales con el trabajador o su supervisor.

Utiliza preguntas estructuradas para recopilar informacion relevante sobre las tareas y
responsabilidades del puesto. Es efectivo para obtener respuestas precisas y datos
especificos, pero requiere un disefio cuidadoso del cuestionario para evitar distorsiones o
ambigledades. Es esencial que las preguntas sean pertinentes y adecuadas, basandose en

un conocimiento previo del cargo y sus exigencias.

Consiste en recolectar informacion a través de un dialogo directo con el ocupante del
puesto o su supervisor inmediato. Este método permite profundizar en los aspectos subjetivos
del trabajo y obtener una visién mas completa de las expectativas y realidades del puesto, lo

cual puede no ser evidente a través de la observacion o los cuestionarios.
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Combina los métodos anteriores para maximizar los beneficios y reducir las
limitaciones de cada uno. Al utilizar una combinaciéon de observacion, cuestionarios y
entrevistas, se logra una descripcidn y analisis mas integral del puesto, permitiendo obtener
una visién mas holistica y precisa. Chiavenato (2007) describe el proceso de analisis de

puestos en tres fases principales:

En esta fase se establecen los objetivos del analisis y se determinan los métodos y
herramientas a utilizar. Se definen claramente las metas del analisis, lo cual ayuda a guiar el

proceso y asegurar que se recopile la informacion relevante.

En esta etapa se recopilan los datos necesarios mediante los métodos seleccionados
(observacion, cuestionarios, entrevistas). Es importante preparar adecuadamente a los
participantes y asegurar que entiendan el propésito del analisis para obtener datos precisos y

utiles.

Se procede a analizar los datos recopilados, describiendo los aspectos intrinsecos y
extrinsecos del puesto. La descripcion se centra en los detalles especificos de las funciones
y responsabilidades del cargo, mientras que el analisis aborda los requisitos necesarios, las
condiciones de trabajo y cualquier otra informacion relevante para la gestion del puesto. Este
enfoque sistematico asegura que cada puesto dentro de la organizacion sea comprendido y
gestionado de manera efectiva, alineando las capacidades y expectativas de los empleados

con las necesidades estratégicas de la empresa (Chiavenato, 2007)

Figura 2 Contenido de la capacitacion.

LOS ESTRATOS DE LA CAPACITACION

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Fuente:
Elaboracion
propia (2024).
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CAPITULO Il LA EMPRESA

2.1 Presentaciéon de la Organizacién

La Cooperativa de James Craik, situada en la localidad que lleva el mismo nombre, es una
entidad que se dedica principalmente a actividades productivas y a la provision de servicios
que responden a las necesidades de la comunidad. Desde su creacion, la cooperativa ha
trabajado bajo un propdsito claro: mejorar la calidad de vida de sus asociados y generar un

impacto positivo en el desarrollo econémico y social de la region.

A lo largo de los afios, esta organizacion ha evolucionado adaptandose a los cambios y
desafios del entorno, sin perder de vista su compromiso con la comunidad. Su historia refleja
un modelo de colaboracién y apoyo mutuo, en el cual los asociados participan activamente en
la toma de decisiones y en la implementacion de iniciativas que buscan el bienestar colectivo.
Esta participacion ha sido clave para consolidar la relacién de confianza y compromiso entre
la cooperativa y sus miembros, quienes encuentran en la organizacion un espacio donde sus

voces son escuchadas y sus necesidades, atendidas.

Con una visién de desarrollo inclusivo, la cooperativa no solo ofrece servicios y productos,
sino que también promueve una filosofia de responsabilidad social. Este enfoque permite a la
Cooperativa de James Craik posicionarse como una institucion sélida, que contribuye al
crecimiento de su localidad, tanto en términos econdmicos como en la mejora de la calidad

de vida de sus habitantes.
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2.2 Reseia Histérica
La Cooperativa de James Craik fue fundada hace varios afnos con el propésito de satisfacer
necesidades especificas de sus miembros, quienes requerian una organizacion que atendiera

Sus

Cooperativa Agricola Tambera
de James Craik Ltda.

demandas en el ambito productivo y de servicios. Desde sus inicios, la cooperativa se
establecio bajo los principios de solidaridad y colaboracién, buscando siempre el beneficio de
sus asociados y la comunidad en general. Esta mision inicial le permitié desarrollarse en un
entorno local donde los recursos eran limitados, pero la voluntad de los miembros de la

cooperativa por mejorar sus condiciones fue el motor que impulsé su crecimiento.

A medida que el contexto social y econdmico evolucionaba, la Cooperativa de James Craik
también fue adaptandose a los cambios y desafios que surgian. Innovando en sus procesos
y ampliando la variedad de servicios ofrecidos, la cooperativa implementé multiples iniciativas
que respondieron tanto a las necesidades inmediatas de sus asociados como a las
expectativas de la comunidad. Estos esfuerzos por mantenerse actualizada y relevante en el
mercado local fortalecieron su rol como una entidad confiable y comprometida con el bienestar

comun.

Gracias a esta trayectoria de evolucion y compromiso, la Cooperativa de James Craik se ha
consolidado como un referente de progreso y colaboracion en la region. Su historia refleja una
relacion de confianza con sus asociados, quienes valoran su capacidad para adaptarse y su

disposicién para promover el desarrollo comunitario. Hoy en dia, la cooperativa no solo es un
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pilar econémico, sino también un simbolo de unién y trabajo colectivo que inspira a otros en

la comunidad.
5.3 Misién, Vision, Valores y Objetivos

Mision: Promover el desarrollo econdmico y social de la comunidad mediante la provision de
servicios y productos de alta calidad, fundamentados en los principios cooperativos de
solidaridad, democracia y participacion. La Cooperativa se esfuerza por mejorar la calidad de
vida de sus asociados y de la comunidad, promoviendo el bienestar colectivo y el desarrollo

sustentable.

Vision: Convertirse en una cooperativa lider y referente en la region, reconocida por su
capacidad de adaptacion, innovacién y compromiso con el bienestar de sus asociados y la
comunidad en general. La vision de la Cooperativa es alcanzar un nivel de excelencia que la
posicione como modelo en la implementacion de practicas sostenibles y adaptativas en el

sector cooperativo.

Valores: La Cooperativa se rige por valores fundamentales como la solidaridad,
responsabilidad, transparencia y compromiso con la comunidad. Estos valores reflejan su
identidad cooperativa y su compromiso de promover la justicia social y el respeto mutuo entre

sus miembros.

Objetivos: Entre los objetivos principales de la Cooperativa se encuentran:

o Fortalecer la participacién de los asociados en la toma de decisiones.

o Mejorar la eficiencia y la calidad de los servicios ofrecidos.

o Implementar procesos de innovacién y modernizacion tecnoldgica.

o Fomentar el desarrollo personal y profesional de sus empleados y asociados.
o Promover practicas sostenibles que contribuyan al desarrollo econémico y

ambiental de la region.

2.3 Estructura Organizacional

La Cooperativa de James Craik se organiza de forma democratica, con un consejo de
administracion elegido por los asociados, lo cual refuerza su compromiso con los principios
cooperativos. Este modelo organizacional fomenta la participacion activa de los miembros en
la toma de decisiones, permitiéndoles involucrarse en el desarrollo e implementacién de
politicas y estrategias que guian el rumbo de la cooperativa. Esta estructura no solo respalda

la inclusion, sino que también valora y da peso a la opinidon de cada asociado, promoviendo
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un ambiente en el cual todos los miembros tienen voz en los asuntos importantes de la
organizacion (ICA, 2020).

Chiavenato (2011) destaca que las organizaciones con estructuras inclusivas y basadas en
principios democraticos suelen crear un ambiente de mayor compromiso y participacién, lo
cual resulta fundamental para su crecimiento y sostenibilidad. En este contexto, la estructura
de la Cooperativa de James Craik refleja su compromiso con la transparencia, la
corresponsabilidad y la inclusion, elementos que constituyen la base para un funcionamiento
exitoso. Al permitir que los asociados participen en la toma de decisiones y en la definicion de
politicas estratégicas, la cooperativa logra no solo fortalecer su cohesion interna, sino también

adaptarse eficazmente a los cambios del entorno.

Ademas, este enfoque inclusivo y participativo es coherente con los principios de los ejes de
integracion profesional, que subrayan la importancia de una estructura organizativa que
promueva el involucramiento de todos los miembros en el logro de objetivos comunes (Granja,
s.f.). Este modelo de gobernanza ha permitido que la Cooperativa de James Craik se
consolide como un referente de progreso y colaboracion en su comunidad, siendo reconocida
como una organizacién que valora la participacién de sus asociados y se guia por los valores

de transparencia y democracia, esenciales para su sostenibilidad a largo plazo.
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2.4 Organigrama

Figura 3 Estructura organizacional de la Cooperativa Agricola Tambera de James Craik.
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Fuente: Elaboracién propia (2024).
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2.5 FODA

Figura 4 Matriz FODA: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas

Amenazas

Debilidades Oportunidades

Fuente: Elaboracion propia (2024).

Fortalezas

o Cultura organizacional solida:

o Compromiso historico con los principios cooperativos de solidaridad y democracia.

o Valores bien definidos que promueven la cohesion interna.

o Compromiso con la comunidad:

o Reconocimiento como una institucién clave en la region.

o Amplia aceptacion y confianza por parte de socios y asociados.

o Participacion democratica:

o Estructura organizativa que fomenta la inclusion y la transparencia en la toma de
decisiones.

o Diversidad en la plantilla laboral:

o Incorporacion de mujeres en puestos de liderazgo en un sector histéricamente
masculino.

o Inclusién de personas con capacidades diferentes.

o Disponibilidad de programas de capacitacién:

o Se realizan capacitaciones periddicas y talleres para mandos medios y operarios.
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Oportunidades

o Adopcién de nuevas tecnologias: Facilitar la transformacion digital y optimizar la
gestion de RRHH mediante herramientas tecnoldgicas.

o Posibilidad de digitalizar procesos: Incrementar la eficiencia en las operaciones y
mejorar la productividad.

o Crecimiento del mercado: Aprovechar nuevas demandas y expandir servicios y

productos ofrecidos.

o Expansion en servicios y productos ofrecidos, incluyendo la innovacién en la
produccion.
o Acceso a tendencias globales: Integrar practicas sostenibles e innovadoras para

responder a las exigencias del mercado actual.
o Expansion en servicios y productos: Innovar en la produccion y ampliar la oferta para

capturar nuevas oportunidades de negocio.

Debilidades
o Falta de digitalizacién
o Procesos manuales en la gestién de RRHH (legajos, evaluaciones de desempefo).
o Ausencia de herramientas tecnoldgicas para medicién y analisis de datos.
o Resistencia al cambio
o Reticencia del personal a adaptarse a nuevas practicas y tecnologias debido a

carencias en capacitacion.

o Falta de planificacion formal

o Estrategias de talento no documentadas ni formalizadas.

o Ausencia de un plan de desarrollo y retencién del talento clave.

o Deficiencias en comunicacion interna

o Malentendidos en la transmision de objetivos y estrategias a nivel organizacional.
o Limitada evaluacion de desempeio

o No existen indicadores claros para medir el rendimiento y la productividad.

o Dificultades para atraer y retener talento

Amenazas

o Competencia creciente:

o Empresas del sector adoptando tecnologias y practicas mas avanzadas, ganando

ventaja competitiva.
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o Cambios en el mercado

o Fluctuaciones en las demandas de los asociados y consumidores, lo que requiere
adaptacion constante.

o Ausencia de estrategias claras de retencion y desarrollo puede derivar en alta rotacién
y pérdida de personal calificado.

o Desafios regulatorios y econdmicos

o Cambios en politicas gubernamentales y fluctuaciones econémicas que afectan la

sostenibilidad operativa.

2.5 Desafios Actuales

La Cooperativa de James Craik se enfrenta a una serie de desafios en un entorno cada
vez mas cambiante y competitivo. Entre estos desafios destacan la necesidad de adaptarse
rapidamente a los cambios del mercado, la gestion efectiva de sus recursos humanos y la
implementacién de practicas sostenibles que aseguren su viabilidad a largo plazo. En un
contexto donde las demandas de los asociados y del mercado en general evolucionan
constantemente, la cooperativa debe esforzarse por mantener una oferta de productos y
servicios actualizada que responda a las expectativas de sus miembros y de la comunidad.
La capacidad de adaptacion se convierte asi en una prioridad para seguir siendo competitiva

y relevante en el mercado local.

Uno de los principales retos es la gestion de recursos humanos, aspecto crucial para
garantizar un servicio eficiente y de alta calidad. Segun Chiavenato (2007), una organizacion
que se adapta y moderniza en su enfoque hacia el capital humano es mas capaz de enfrentar
los desafios que le impone el entorno. En este sentido, la Cooperativa de James Craik
reconoce la importancia de mejorar la capacitacion de su personal, promoviendo el desarrollo
de habilidades que no solo beneficien el desempefio individual, sino también el colectivo.
Fomentar el compromiso de los empleados con los valores y objetivos de la cooperativa es
clave para fortalecer la cohesién interna y asegurar una atencion de calidad para los
asociados. Este enfoque permite que cada miembro del equipo se sienta alineado con la

mision de la cooperativa y motivado para contribuir a su éxito.

Otro desafio fundamental para la cooperativa es la sostenibilidad. En la actualidad, la
necesidad de modernizar procesos y tecnologias es esencial para garantizar su sostenibilidad
a largo plazo. Implementar practicas sostenibles y responsables con el medio ambiente no
solo responde a una necesidad interna de mejorar la eficiencia, sino que también refleja el
compromiso de la cooperativa con la comunidad en la que opera. Al adoptar medidas
ecoldgicas y sostenibles, la Cooperativa de James Craik refuerza su rol como un actor

responsable y comprometido con el desarrollo de su entorno, contribuyendo a la creacién de
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un impacto positivo en la region. Este enfoque es coherente con las tendencias globales que
demandan que las organizaciones sean social y ambientalmente responsables para asegurar

su continuidad.

Enfrentar estos desafios es crucial para que la Cooperativa de James Craik mantenga su
posicion competitiva y continle siendo un motor de progreso para la comunidad. Como
sostiene Chiavenato (2011), la adaptacion y la mejora continua son elementos indispensables
para que las organizaciones puedan seguir siendo relevantes y efectivas en contextos de alta
competencia y rapida evolucion. Al afrontar los retos de adaptacién al mercado, gestiéon de
recursos humanos y sostenibilidad, la cooperativa se posiciona no solo como una

organizacion resiliente, sino como un referente de innovacién y compromiso en su comunidad.
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CAPITULO Ill METODOLOGIA Y DIAGNOSTICO
3.1 Metodologia

El presente capitulo describe la metodologia aplicada para desarrollar el plan de accién en la
Cooperativa de James Craik, con el propdsito de mejorar sus resultados organizacionales
mediante un enfoque sistematico que aborde el clima laboral y facilite la gestién del cambio
organizacional. Para este estudio, se optd por una investigacion exploratoria-descriptiva que
combina métodos cualitativos y cuantitativos, con el objetivo de obtener una vision integral de

la situacion actual de la cooperativa.

El disefio metodoldgico se basé en la recoleccion y andlisis de datos a través de entrevistas
semi-estructuradas, encuestas a los empleados, y la revisién de documentos internos de la
cooperativa, lo que permitié triangular la informacion para garantizar la validez y confiabilidad
de los hallazgos. Este enfoque mixto fue elegido por su capacidad para capturar tanto la
profundidad subjetiva de las percepciones del personal como los indicadores objetivos que

reflejan el desempefio organizacional.

El estudio se centrara en un analisis descriptivo de las variables que impactan la cultura
organizacional, permitiendo identificar aquellos aspectos que afectan el clima laboral y, en
consecuencia, los resultados organizacionales. Para ello, se llevara a cabo un diagndstico
exhaustivo que explore diferentes dimensiones del clima laboral, como la comunicacién
interna, la percepcion del liderazgo, el grado de satisfaccion laboral y las oportunidades de
desarrollo profesional. Adicionalmente, se examinara la gestion de recursos humanos a través
del Modelo de los 10 puntos, considerando aspectos clave como la seleccién, capacitacion,
evaluacion de desempenio, y reconocimiento del personal, los cuales son fundamentales para

la sostenibilidad de los cambios propuestos.

De este modo, la metodologia no solo se orienta a diagnosticar la situacion actual, sino
también a generar insumos para disefar estrategias concretas que promuevan una
transformacion positiva en la cultura y el clima organizacional, fortaleciendo la competitividad

y el compromiso de la cooperativa en el largo plazo.
6.2. Unidad de Analisis

La unidad de analisis en esta investigacion sera el conjunto de empleados de la Cooperativa
de James Craik. Se aplicara una encuesta a un total de 231 empleados, con lo cual se
realizara un estudio censal que garantice la obtencion de datos representativos sobre el clima
laboral actual. Esta seleccion permitira reflejar la diversidad de opiniones y experiencias
dentro de la organizacién, considerando a empleados de diferentes areas, niveles jerarquicos

y antigiedad laboral.
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El enfoque censal asegura que cada miembro de la cooperativa tenga la oportunidad de
expresar su percepcion sobre el clima organizacional, minimizando posibles sesgos en la
recopilacién de datos y aumentando la validez estadistica de los resultados. Ademas, se
tomaran en cuenta las caracteristicas demograficas y laborales de los participantes, como la
edad, el género, el nivel educativo y el tipo de contrato, para analizar posibles variaciones en

las respuestas segun estos factores.

Asimismo, la encuesta estara disefiada con preguntas estructuradas y semi-estructuradas, lo
que permitird combinar el analisis cuantitativo de tendencias generales con el analisis
cualitativo de opiniones y experiencias particulares. Esta metodologia busca no solo
diagnosticar el estado actual del clima laboral, sino también identificar patrones clave y areas

criticas que requieren intervencion inmediata.

El estudio censal no solo aportara una visién integral de las dinamicas internas de la
cooperativa, sino que también servira como base sélida para proponer estrategias de mejora
que estén alineadas con las necesidades y expectativas del personal, fortaleciendo asi su

compromiso y satisfaccion laboral.
6.3. Instrumentos de Recoleccion de Datos
1. Encuestas

o Se utilizaran encuestas cerradas adaptadas a un modelo previamente implementado
en la organizacion, con el fin de recolectar informacion cuantitativa sobre las percepciones de

los empleados. Las encuestas estaran estructuradas en:

. Formato: Preguntas de opcién multiple y escalas de Likert, disefiadas para medir la

satisfaccion en varios aspectos del clima laboral.

. Tematica: Las preguntas cubriran factores propuestos por Cuchhi (2009), tales como
la estructura organizacional, la calidad de las interacciones laborales, la identificaciéon con la
organizacién, el trabajo en equipo, el reconocimiento de logros, las responsabilidades

asignadas y el apoyo percibido.

El enfoque andnimo en la recoleccion de datos buscara fomentar la honestidad en las

respuestas, lo cual resultara en datos mas auténticos y utiles para el analisis del clima laboral.
2. Entrevistas Semiestructuradas

o Se realizaran entrevistas semiestructuradas con directivos y responsables de
Recursos Humanos para obtener una perspectiva cualitativa y en profundidad sobre la cultura

organizacional y los desafios percibidos en la implementacion de cambios.
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o Objetivo: Recopilar informacion sobre la cultura organizacional, las percepciones

acerca de los programas de capacitacion y los retos asociados a la gestion del cambio.

o Sujetos entrevistados: Se seleccionara a dos personas clave: el Director General y el
Gerente de Recursos Humanos, quienes brindaran una vision sobre la estrategia

organizacional y los recursos humanos en la cooperativa.
3. Observacion

o Como complemento a las encuestas y entrevistas, se empleara la observacion directa
para validar la informacién recolectada y obtener una comprension mas amplia de la dinamica

organizacional. Esta fase incluira:

. Revision de documentos internos: Se analizaran documentos como organigramas,
manuales de funciones y registros de desempefo para comprender la estructura

organizacional y los procesos vigentes.

. Observacion en el lugar de trabajo: Se realizaran visitas a las diferentes plantas de la
cooperativa para observar como se manifiestan las relaciones interpersonales y la dinamica

laboral en el dia a dia.
6.4. Modelo de los 10 Puntos

El Modelo de los 10 puntos se empleara para realizar un diagnéstico integral de la gestion de
recursos humanos en la cooperativa. Este modelo examina aspectos fundamentales en la
administracion de RRHH, tales como la planificacion del talento, la capacitacion, la retencion
de empleados, el clima laboral y la digitalizacion de procesos. Cada punto del modelo
representa una dimension critica, permitiendo una evaluacion detallada de las fortalezas y

debilidades de la organizacién en cada area.

El propésito de aplicar este modelo en la Cooperativa de James Craik es obtener una vision
detallada de sus practicas de recursos humanos, identificando las areas donde la organizacion
presenta fortalezas y aquellas que requieren intervenciéon o mejora. Por ejemplo, el modelo
permitira evaluar la formalizacion de la planificacion del talento, la efectividad de los
programas de capacitacion, la existencia de estrategias de retencién y la implementacion de

herramientas digitales para optimizar procesos.

La aplicacion del modelo de los 10 puntos se realizara de manera sistematica, analizando
cada uno de los puntos a partir de la informacion obtenida en las entrevistas, encuestas y
documentos revisados. Esto posibilitara un diagnéstico exhaustivo de la situacion actual de
RRHH en la cooperativa, sentando las bases para el desarrollo de recomendaciones y

acciones estratégicas orientadas a optimizar la gestion de personal y mejorar el clima laboral.
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6.5. Resumen Metodolégico

En sintesis, la combinacion de encuestas, entrevistas, observacion directa y el Modelo de los
10 puntos permitira realizar un analisis integral de la Cooperativa de James Craik. Este
enfoque metodoldgico garantiza una comprension profunda y multifacética de las dinamicas
internas de la organizacion, integrando tanto la percepcion subjetiva de los empleados como

indicadores objetivos del desempefio organizacional.

La aplicacién de encuestas proporcionara una visién cuantitativa que facilitara la identificacion
de patrones generales y areas criticas en el clima laboral. Por otro lado, las entrevistas semi-
estructuradas permitiran ahondar en las experiencias y perspectivas individuales de los
empleados, lo que complementara los hallazgos cuantitativos con un nivel de detalle
cualitativo. La observacion directa, en tanto, ofrecera un contexto adicional al analisis, al

captar dinamicas no verbales, comportamientos y procesos operativos en tiempo real.

El uso del Modelo de los 10 puntos aportara una estructura sistematica para evaluar la gestién
de recursos humanos en areas clave como la seleccién, capacitacion, comunicacion interna,
liderazgo y sistemas de reconocimiento. Este marco tedrico no solo facilitara el diagnéstico,
sino que también orientara el disefio de estrategias practicas y sostenibles que promuevan la

mejora continua dentro de la cooperativa.

En conjunto, esta metodologia brindara una base sélida para identificar areas de oportunidad
en la gestion de recursos humanos, asi como para orientar estrategias de mejora que
fortalezcan la estructura organizacional y operativa de la cooperativa. Ademas, los resultados
obtenidos serviran como punto de partida para implementar un plan de accion que no solo
aborde las necesidades inmediatas, sino que también garantice el desarrollo a largo plazo de

un entorno laboral saludable y productivo.
6.6. Diagnodstico Organizacional

Los datos recolectados se analizaran utilizando una combinacion de técnicas estadisticas y
cualitativas que permiten extraer tanto tendencias cuantitativas como contexto cualitativo en
la percepcion del clima laboral y la gestion de recursos humanos de la Cooperativa de James

Craik. El proceso de analisis se llevara a cabo en varias etapas, detalladas a continuacion.
1. Analisis Cuantitativo

o Las respuestas obtenidas en las encuestas a los empleados seran analizadas
mediante distribuciones de frecuencia, las cuales se presentaran en tablas y graficos para
visualizar patrones y tendencias. Este analisis permitira observar la percepcion general de los
empleados sobre diversos aspectos del clima laboral, como la satisfaccion, la identificacion

con la organizacion y las oportunidades de desarrollo. Al representar los datos en graficos y
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tablas, se facilita la interpretacion y comparacion de las diferentes variables estudiadas, lo

cual sera crucial para el desarrollo de estrategias de intervencion.
2. Anadlisis Cualitativo

o Los datos de las entrevistas y observaciones seran sometidos a un analisis tematico,
identificando temas recurrentes y patrones de respuestas que proporcionen un contexto
adicional a los datos cuantitativos. Este enfoque cualitativo permitira explorar de manera mas
profunda las percepciones de los lideres y responsables de RRHH sobre la cultura
organizacional, la capacitacion existente y los desafios percibidos en la implementacion de
cambios. Ademas, las observaciones directas complementaran esta vision, validando o

contrastando la informacion obtenida en las encuestas y entrevistas.
3. Modelo de Gestién del Cambio de Kotter (1996)

o Para estructurar la propuesta de intervencion en la cooperativa, se aplicara el modelo
de gestion del cambio de Kotter (1996), el cual se divide en varias fases que guian el proceso
de transformacion cultural y organizacional. Este enfoque proporciona un marco paso a paso

para implementar el cambio de manera efectiva en la organizacion.
Fases del Modelo de Kotter
o Fase Inicial: Diagnostico

. Descripcion: Se realizara un diagnoéstico previo para identificar las necesidades que
fundamenten el cambio estratégico y cultural en la cooperativa. Esta fase incluira la

participacion activa de los principales referentes de la organizacion.

. Actividades: Recoleccion de datos a través de encuestas y entrevistas, analisis de

documentacion interna y observaciones directas para comprender en profundidad la situaciéon

actual.
o Fase de Creacion del Clima de Cambio
. Descripcion: Se buscara generar un sentido de urgencia y formar una coalicién

poderosa que impulse el cambio organizacional.

. Actividades: Realizacién de talleres de sensibilizacion y comunicacion sobre la
necesidad del cambio a todos los niveles de la cooperativa, promoviendo el compromiso con

el proceso de transformacion.
o Fase de Compromiso y Capacitacion

. Descripcion: En esta etapa, se comunicara la vision del cambio y se trabajara en

eliminar los obstaculos que impidan su implementacion.
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. Actividades: Se llevaran a cabo programas de capacitacion en competencias clave y

se creara un programa de apoyo para los empleados durante el proceso de cambio.
o Fase de Implantacion y Sostenimiento del Cambio

. Descripcion: Esta fase se centrara en implementar el cambio y enraizarlo en la cultura

organizacional para asegurar su sostenibilidad.

. Actividades: Seguimiento y evaluacion del impacto del cambio en la organizacion, con
la flexibilidad de ajustar las estrategias segun sea necesario para garantizar la efectividad de

las acciones emprendidas.
o Fase de Revisiéon

. Descripcion: Evaluacion final de la efectividad de las acciones implementadas,

realizando los ajustes necesarios.

. Actividades: Medicion de resultados mediante indicadores de éxito y revision continua

del proceso de cambio para asegurar su continuidad y adaptabilidad.
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4. FODA

El Analisis FODA se realizara para identificar los factores internos y externos que afectan la
gestion de recursos humanos y el desarrollo organizacional de la cooperativa. Este analisis
permitira clasificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, proporcionando una
perspectiva integral de los factores que necesitan atencion para mejorar el desempefio de la

organizacion.

Tabla 1. Cuadro de Fortalezas y Debilidades segun Modelo de los 10 puntos

¢ Cuales son los No esta definida la
objetivos estrategia de manera
estratégicos de su formal documentada

organizacion para
los siguientes 3-5
anos?

¢ Cuales cree que Recientemente se
son las estan definiendo los
necesidades a objetivos en la
nivel de talento y organizacion
desarrollo para

llegar a esos
objetivos?

¢, Como miden hoy No se usa
en dia el indicadores para la
aprendizaje y aplicacion de
desarrollo de la evaluacion de
gente en la desempeno.
organizaciéon?
¢,Cémo se Hay wuna cultura
promueve al interior arraigada de
de la organizacion colaboracion y

la  Cultura  del trabajo en equipo de
Compromiso? ;Es larga trayectoria.

efectivo?

¢Cuales son las EIl sector de RRHH
principales se encuentra
necesidades de trabajando en

aprendizaje  para conjunto con el
preparar a su gente equipo de mandos
para los cambios medios, relevando

del futuro? necesidades para
futuras
capacitaciones.

;,Cuales son las Se ofrecen

herramientas de capacitaciones
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aprendizaje que se
utilizan hoy dentro
de la organizacion?

¢ Cuentan con plan
de desarrollo vy
reconocimientos
para sus talentos
claves?

¢, Ha participado de

algun estudio
salarial de su
empresa respecto
al mercado laboral?
¢ Cuenta la
organizacién  con
politicas de
retencion del
talento?

Trabajo  conjunto
con atraccion 'y
seleccion de
Talentos

¢, Cuenta la
organizacién  con
politicas de
retencion del
talento?

¢ Tiene identificado
el talento clave
dentro de su
organizacién

¢ Qué Proceso de
seleccion utiliza?
¢, Cuales son las
competencias
requeridas?

¢se mide el clima
laboral?

¢ Como se
promueve al interior
de la organizacion
la  Cultura del

formales y no
formales. Se
realizan encuestas,
entrevistas para
definir planes de
capacitacion.

Hay

acompanamiento de
los mandos medios
capacitando a los
operarios ingresante
Se realiza proceso

de seleccion
mediante
consultoria externa
Se realizan
reuniones
mensuales de

mandos medios con
RRHH y presidencia

donde se da
retroalimentacion.
Se realiza

reclutamiento
interno y externo de
acuerdo a la vacante
a cubrir.

No hay estrategia
formal definida para
optimizar la gestion
del talento 4.0

Nunca se participo

Se utiliza  proceso
de bisqueda vy
seleccion tradicional
Los candidatos
seleccionados no
superan estudios de
nivel medio.

El clima Ilaboral
afecta a los
colaboradores en su
desempeno

Se observa
inconvenientes con
la comunicacion
efectiva lo que no
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Compromiso? ¢Es
efectivo?

¢Hay planes de
desarrollo?
¢,Cuentan con plan
de desarrollo vy
reconocimientos
para sus talentos
claves

¢ Qué estrategias y
politicas de
remuneracion
tienen hoy dentro
de la organizacion?
¢ Estan éstas
relacionadas al
mapeo del talento
clave

¢Qué analisis han
obtenido de la data
de las
evaluaciones?

¢, Cual es el modelo

actual de
evaluacion de
desempeno para el
personal de la
organizacion?

¢Hay plan de

capacitacion ¢,

¢ Qué herramientas
digitales tienen
para simplificar este
proceso clave de
gestion humana?

Se cuenta con el
apoyo de la
direccion 'y se
planifica con RRHH
gestionar a futuro
planes de desarrollo.

Hay manual de
induccién que se
otorga al personal al
ingresar.

Se aplica la escucha
activa y el trabajo en
equipo que
favorecen a la
retencion

Se realiza
evaluacion de las
necesidades del

puesto para realizar
capacitacion.

favorece a la

retencion del talento
No se cuenta con
planes de desarrollo

No hay estrategia de
retencion

No hay estrategia
definida formalmente
escrita.

No poseen
indicadores para
evaluar el
rendimiento.

No se desarrolla plan
de capacitacion
anual.

No se cuenta con
herramientas
tecnolégicas para
medir rendimiento
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¢ Tienen datos que

correlacionan la
rotacion con
causales

relacionados al
liderazgo de los

equipos dentro de
la organizacion?
¢Cual es el estilo

de liderazgo que
prevalece en la
organizacién? Cual
es el estilo de
liderazgo de
RRHH?

¢ Qué canales de
retroalimentacion
de los equipos,
respecto a los
lideres, tienen hoy
en dia?

¢, Cual diria que es

el nivel de
digitalizacion
dentro de su

empresa? iy en
RRHH?

Qué informacion
tiene hoy en dia
para las decisiones
relacionadas al
talento y gestion
humana?

Qué desarrollos al
respecto tiene la
organizacioén
previstos

Aplicar la big data
en Recursos
Humanos.

¢,Hay sistema de
seguridad?

Hay planificacion
de incorporar Big
data

¢, Cuales diria que
son sus principales

Se cuenta con
organigrama en la
organizacion donde
se puede observar
los mandos medios

Se realizan talleres y
capacitaciones para

potenciar a los
lideres

Sistema de
liquidacion
digitalizado

Se encuentra entre
la nomina de

No se cuenta en la
actualidad con
lideres 4.0

No se cuenta con
sistematizacion en
todos los sectores,
eso no favorece a los
lideres

No se cuenta con

digitalizacion en los
procesos, ni legajos.

No se cuenta con

objetivos a futuro
para incorporar
herramientas de

digitalizacion en la
Gestién de

No cuenta la
organizacion, pero se
considera que es de
suma importancia
contar con los
legajos digitalizados
No existe un sistema
de seguridad

No hay a corto plazo
objetivo de
incorporar Big Data
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desafios respecto a

diversidad dentro
de la
organizacion.?

¢, Cuantas
generaciones
diferentes se

encuentran dentro
de su plantel de
trabajadores?

¢ Considera que las

politicas  actuales
de RRHH
responden

eficazmente a esas

colaboradores
personas
capacidades
diferentes

La empresa
incorporado
personal femenino
en los ultimos afos
que ocupan puestos

con

ha

mandos medios.
Siendo este un
sector productivo en
sus origenes
liderado por el
género masculino.

Hay reglamento
interno que
garantiza la

convivencia entre la
diversidad

diferentes
necesidades y
diversidades?

¢, Qué mecanismo Se realiza reuniones

de periodicas y
retroalimentacion especiales de
tienen de las areas acuerdo a la
que reciben necesidad.
servicios de
RRHH?
Fuente: Elaboracion propia (2024).
4. Diagnéstico Integral de RRHH con el Modelo de los 10 Puntos
o Para un diagndstico mas profundo, se aplicara el Modelo de los 10 puntos en la gestion

de recursos humanos, lo que permitira examinar aspectos criticos como la planificacion del
talento, la capacitacion, la retencion de empleados, el clima laboral y la digitalizacion de
procesos. Este modelo facilita una evaluacion exhaustiva de las fortalezas y debilidades en
cada area de RRHH.

Puntos Clave del Diagnéstico Integral

o Punto 1: Planificacion del talento en alineacion con la estrategia organizacional.
o Punto 2: Fomento del aprendizaje continuo y oportunidades de capacitacion para los
empleados.
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o Punto 3: Estrategias de retencion del talento y fortalecimiento del clima laboral.

o Punto 10: Retroalimentacion y evaluacion continua del desarrollo organizacional y

personal de los empleados.

La aplicacion del Modelo de los 10 puntos permitira detectar areas especificas que requieren
intervencion y ajustes, ofreciendo una base sdlida para implementar acciones estratégicas en

la gestion de recursos humanos de la cooperativa.

En conclusion, este diagndstico organizacional combina el andlisis cuantitativo y cualitativo,
el modelo de Kotter para la gestion del cambio, el analisis FODA y el Modelo de los 10 puntos.
Esta metodologia ofrece una comprensién profunda de la situacién actual de la Cooperativa
de James Craik, permitiendo desarrollar recomendaciones efectivas para fortalecer la cultura

organizacional y optimizar la gestidon de recursos humanos.

Figura 5 Etapas del proceso de implementacion.

Revisién

Implementar y sostener

Diagnosticar

Comprometer y capacitar

Evaluar después de implementar

Fuente: Elaboracién propia (2024).
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6.7. Resultados

En esta seccion se presentan las conclusiones obtenidas a partir del analisis FODA y
el Diagnostico Integral de Recursos Humanos mediante el modelo de los 10 puntos, aplicado
especificamente para desarrollar un Plan de Capacitacion que favorezca la gestion del cambio

organizacional en la Cooperativa de James Craik.
Principales Hallazgos
1. Fortalezas y Debilidades en Recursos Humanos:

o Fortalezas: La Cooperativa cuenta con una cultura organizacional sélida, basada en
principios de solidaridad y democracia, y un fuerte compromiso con la comunidad, lo que

promueve la cohesion interna y el sentido de pertenencia.

o Debilidades: Se identificaron carencias en la planificacion estratégica de la
capacitacion y la digitalizacion de procesos, asi como en la evaluacién formal del desempefio,

lo que limita la eficiencia y el desarrollo del talento.
2. Oportunidades y Amenazas:

o Oportunidades: Existe un potencial significativo para desarrollar programas de
capacitacion estructurados que preparen al personal frente a los cambios del entorno

organizacional.

o Amenazas: La falta de estrategias para fortalecer el talento humano puede incrementar

la dificultad de retener personal calificado y enfrentar la competencia del mercado.
Areas de Mejora Identificadas
1. Capacitaciéon y Desarrollo Continuo:

o Es fundamental implementar un Plan de Capacitacion que priorice competencias
técnicas y habilidades blandas para fortalecer la adaptabilidad del personal a los desafios

organizacionales.
2 Planificacion Estratégica del Talento:

o Se requiere formalizar la planificacion de recursos humanos para alinear las

competencias de los empleados con los objetivos estratégicos de la cooperativa.

3. Digitalizacion de Procesos Relacionados con la Capacitacion:
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o Incorporar herramientas digitales para registrar y monitorear la participacion y el

progreso en los programas de formacion.

6.8. Recomendaciones Especificas

1. Diseno e Implementacion de un Plan de Capacitacion Integral:

o Crear un programa de formacion que abarque:

. Habilidades técnicas: Uso de tecnologias digitales y optimizacion de procesos
operativos.

. Habilidades blandas: Liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion efectiva.

. Gestién del cambio: Preparar al personal directivo y operativo para liderar e

implementar transformaciones organizacionales.

o Este plan debe incluir indicadores claros para evaluar su impacto en el desempefio.
2, Estrategias de Comunicacion Interna para el Cambio:
o Desarrollar un programa de comunicacién que promueva el compromiso del personal,

facilite la comprensién de los objetivos del cambio y permita la retroalimentacion constante.
3. Cronograma de Implementacion:

Establecer un cronograma que priorice la capacitacion como herramienta clave para la gestion

del cambio, definiendo responsables y recursos necesarios.
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CAPITULO IV PLAN DE ACCION DE MEJORA

Este capitulo presenta un Plan de Accion de Mejora enfocado exclusivamente en las
herramientas propuestas: un Programa de Comunicacion Interna efectivo y un Plan de
Capacitacion que facilite el desarrollo de competencias clave para la gestion del cambio

organizacional en la Cooperativa de James Craik.

4.1 Fase 1: Diagnéstico y Preparacion (Meses 1-2)

. Objetivo: Identificar las necesidades organizacionales y establecer una base sdélida
para el cambio.

. Descripcion General: Durante esta fase, se analizaran las areas criticas de la
organizacién mediante un diagnéstico exhaustivo. También se disefiaran las estrategias de

capacitacion y comunicacién interna necesarias para la implementacion del plan de mejora.

Accion Responsable Plazo Recursos Indicador
Necesarios

Realizar un diagnéstico Gerencia de Mes 1 Encuestas, Informe de

de competencias y RRHH y herramientas diagndstico

brechas formativas Consultores digitales de aprobado

mediante encuestas y Externos analisis de datos

entrevistas.

Diseiar el Programa de Gerente de Mes 2 Software para Plan de

Comunicacion Interna y Comunicacion boletines comunicacion

definir canales | Interna digitales, salas aprobado

estructurados. de reunién

Evaluar herramientas Equipo de Tl y Mes2 Lista de Informe  sobre

digitales necesarias Recursos proveedores, recursos

para capacitacion y Humanos presupuesto tecnologicos

gestion de RRHH. asignado requeridos

4.2 Fase 2: Implementacion del Programa de Capacitacion y Comunicacion Interna

4.2.1. Programa de Comunicacion Interna

La comunicacion interna es un pilar fundamental para alinear a los colaboradores con los
objetivos estratégicos y garantizar una implementacion exitosa del cambio organizacional.
Este programa buscara fomentar la transparencia, la confianza y el compromiso en todos los

niveles de la organizacion.

4.2.1 Objetivos del Programa de Comunicacion Interna:

o Promover una comprension clara y uniforme de los objetivos del cambio

organizacional.
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o Establecer canales de comunicacion bidireccionales que faciliten la retroalimentacion

constante.

o Reducir la resistencia al cambio mediante la transmision de informacién clara y

oportuna.

4.2.3 Estrategias:

1. Canales de comunicacién estructurados:
o Implementar boletines internos digitales.
o Crear reuniones informativas mensuales lideradas por gerentes y responsables de

recursos humanos.

o Utilizar pizarras digitales o grupos en plataformas como WhatsApp para mensajes

cortos y efectivos.
2. Capacitacién en comunicacién para lideres:

o Realizar talleres enfocados en habilidades de comunicacion, empatia y resolucién de

conflictos para mandos medios y superiores.
3. Encuestas de percepcion y satisfaccion:

o Implementar encuestas trimestrales para medir la efectividad del programa y realizar

ajustes en funcion de los resultados.

4.2.4 Indicadores de Exito:

o Resultado de las encuestas de satisfaccion del personal con la comunicacion.
o Frecuencia de actualizacién y uso de canales de comunicacion.

4.2.5. Plan de Capacitacion
Este plan tiene como objetivo principal desarrollar competencias técnicas y blandas entre los
colaboradores de la cooperativa, fortaleciendo su capacidad para adaptarse al cambio

organizacional y mejorar su desempefio.

4.2.6 Objetivos del Plan de Capacitacion:
. Desarrollar habilidades técnicas relacionadas con la adopcion de nuevas tecnologias

y procesos operativos.

. Fomentar competencias blandas como el liderazgo, el trabajo en equipo y la gestion

del cambio.
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del programa de capacitacion.

4

1.

o

Reducir la resistencia al cambio suministrando informacion clara y precisa del objeto

.2.7 Estrategias:

Diagnostico de necesidades de capacitacion:

Realizar encuestas y entrevistas con empleados para identificar areas prioritarias de

formacion.

O

y

o

Establecer niveles de formacion. Segun los temas a abordar.

Analizar los datos recolectados mediante el Modelo de los 10 puntos.

Modulos técnicos: Uso de herramientas digitales y optimizacion de procesos.

Disefio de médulos de capacitacion:

Méodulos de habilidades blandas: Liderazgo, comunicacion efectiva, trabajo en equipo

pensamiento lateral.

Mdédulos de gestidon del cambio: Adaptacidén a nuevos roles y responsabilidades.

Implementacion de las capacitaciones:

Sesiones presenciales para habilidades practicas.

Uso de plataformas de e-learning para temas tedricos.

Talleres participativos para desarrollar habilidades blandas.

Monitoreo y evaluacion:

Medir el impacto de las capacitaciones mediante indicadores de desempefio como

asistencia, resultados en pruebas practicas y retroalimentacion de los participantes.

O

Incremento en productividad y satisfaccion laboral.

Tabla 2 Cronograma de Implementacion

Actividad

HResponsabIe

HRecursos Necesarios HPIazo

Disefno del programa
comunicacion interna

de

Gerencia
RRHH

de

Software de gestion
interna

Mes 1
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\Actividad HResponsabIe HRecursos Necesarios HPIazo \

Diagnostico de necesidades de Equipo de RRHH Encuestas, Mes 1 - 2
capacitacion entrevistas

Disefo de modulos de||Consultores Material didactico, e- Mes 2 - 3
capacitacion externos learning

Implementacion del programa de

T Mandos medios |[Plataformas digitales |Mes 3
comunicacion interna

Inicio de las capacitaciones I THUE D Salas de capacitacion||Mes 4 - 6
internos
Evaluacién de resultados Al y Reportes~ EE Mes 6
Gerentes desempeno
Fuente: Elaboracion propia (2024).
4.2.8 Etapas del Plan de Capacitacion
o Diagnéstico de Necesidades: Identificacion de brechas de competencias.
o Diseno del Programa: Desarrollo de moédulos segun areas criticas.
o Implementacion: Ejecucion de talleres, capacitaciones en linea y practicas.
o Evaluacion: Medicion del impacto mediante indicadores de desempefio.

Médulos Propuestos

o Moédulo 1: Comunicacion efectiva y resolucion de conflictos.
o Moédulo 2: Manejo de herramientas tecnolégicas.
o Médulo 3: Liderazgo y trabajo en equipo

Indicadores de Exito
o Resultados de evaluaciones post-capacitacion.

4.2.9 Plan de Accion

A continuacion, se presenta un Plan de Acciéon que resume las estrategias, objetivos,
responsables, plazos e indicadores propuestos para la implementacion del programa de
mejora organizacional en la Cooperativa de James Craik. Este plan tiene como finalidad
garantizar un desarrollo estructurado y eficiente de las acciones, orientadas a optimizar la
comunicacion interna, fortalecer las competencias del personal y asegurar un seguimiento

continuo de las mejoras implementadas.
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Tabla 3 Plan de Accién para la Implementaciéon de Mejoras Organizacionales

Accién
Implementar

programa de

Obijetivo
Mejorar el flujo de

informacion y

Responsable

Gerente de

Comunicacion

Plazo

Primer trimestre

Indicador ‘

Resultado de
Encuestas de

comunicacién  alineacién Interna satisfaccion
interna organizacional

Desarrollar Fortalecer las Gerente de Segundo Numero de
plan de competencias Recursos trimestre capacitaciones
capacitacion técnicas y blandas = Humanos realizadas
del personal del personal

Realizar Evaluar avancesy Comité de Trimestralmente Informes de
seguimiento realizar ajustes Seguimiento seguimiento
trimestral del necesarios

plan

Incorporar Facilitar el acceso | Equipode TI = Segundo Porcentaje de
herramientas a capacitaciones y y Recursos semestre empleados
digitales para medir el progreso | Humanos capacitados
formacion

Establecer Monitorear el Gerencia Continuo Reporte de
indicadores impacto de la General y indicadores
clave de capacitacion en Recursos trimestrales
desempeiio los resultados Humanos

(KPls)

Fuente: Elaboracién propia (2024).

4.2.10 Descripciéon General del Plan

Este plan sintetiza las acciones necesarias para abordar las areas criticas identificadas en el
diagnéstico organizacional. Cada accion ha sido disefiada con un objetivo especifico y
asignada a un responsable, lo que garantiza una distribucién clara de las tareas y un

seguimiento efectivo.

1. Implementaciéon de la comunicacién interna: Permitira un flujo mas eficiente de

informacion y mejorara la alineacion del equipo con los objetivos de la cooperativa.

2. Plan de capacitacién: Se enfoca en mejorar las habilidades del personal, combinando

competencias técnicas y blandas para un desempefo mas eficaz.
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3. Seguimiento y ajuste: Se realizaran revisiones peridédicas para medir avances y

realizar ajustes necesarios.

4, Digitalizacion de la formacion: Facilita el acceso a capacitaciones, optimizando los

tiempos y asegurando un seguimiento estructurado.

5. Medicion de resultados: La implementacion de KPls permitira evaluar de manera
objetiva el impacto de las acciones y asegurar su alineacién con los objetivos

organizacionales.

Este Plan de Accion no solo establece los pasos necesarios para implementar las mejoras,
sino que también asegura un proceso continuo de evaluacidn y ajuste, lo que permitira a la

Cooperativa de James Craik mantenerse competitiva y eficiente en el tiempo.

4.3. Fase 3 Recomendaciones para la Implementacion Futura

4.3.1 Estrategia de Seguimiento

o Implementar reuniones trimestrales para revisar los avances del programa.
o Realizar ajustes periddicos al plan segun resultados obtenidos.

4.3.2 Medicion Continua

o Incorporar indicadores clave de desempeno (KPI) para evaluar la eficacia.
o Monitorear el retorno sobre la inversion en capacitacion y comunicacion interna.

4.3.3 Fomento del Cambio Cultural

o Promover el liderazgo participativo en todos los niveles.

o Reconocer y premiar el esfuerzo y resultados del personal.
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Conclusiones
El presente trabajo ha desarrollado un Plan de Accion de Mejora para la Cooperativa de James

Craik, enfocado en optimizar la comunicacién interna, implementar un programa de
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capacitacion del personal y ofrecer recomendaciones estratégicas que respondan a los

desafios actuales.

Promover una comprension clara y uniforme de los objetivos del cambio organizacional.
A partir del diagndstico organizacional, se identificaron debilidades en la comunicacion interna,
la formacion de competencias del personal y la resistencia al cambio, factores que afectaban
tanto la eficiencia operativa como la cohesién del equipo. Este analisis permitié disenar
intervenciones especificas alineadas con los objetivos estratégicos de la cooperativa,
considerando un enfoque integral y flexible que asegura ajustes en funcién de los resultados

obtenidos.

Establecer canales de comunicaciéon bidireccionales que faciliten la retroalimentacion
constante.

Se evidencié que la falta de canales efectivos de comunicacion dificultaba la alineacion de los
equipos y la correcta implementacion de procesos, por lo que el Programa de Comunicacion
Interna propuesto busca mejorar el flujo de informacién y fomentar la participacion activa de

los empleados.

Reducir la resistencia al cambio mediante la transmisiéon de informacion clara y oportuna.
Asimismo, la carencia de competencias técnicas y habilidades blandas en areas clave
representaba un obstaculo para la adopcion de nuevas tecnologias y practicas organizativas.
Para abordar esta situacion, el Plan de Capacitacion plantea una formacién continua que
responde a las necesidades actuales y pone énfasis en liderazgo, trabajo en equipo y

desarrollo técnico.

La implementacién de este plan generara beneficios tangibles, como un ambiente laboral mas
colaborativo y alineado, mayor productividad y eficiencia gracias a la formacion continua, y
una reduccion en la resistencia al cambio al impulsar el compromiso y la participaciéon de los
empleados. Ademas, estas acciones no solo resuelven las problematicas detectadas, sino
que también sientan las bases para un cambio organizacional y cultural sostenible,
consolidando a la cooperativa como una organizacion eficiente, comprometida con sus

colaboradores y la comunidad.

El éxito del plan de accion radica en la adopcion de una perspectiva a largo plazo, donde la
organizacion visualice el objetivo de convertirse en un equipo fortalecido desde adentro. La
potenciacion de los recursos humanos como ventaja competitiva requiere un compromiso
genuino de todos los miembros. Este compromiso se fomenta al involucrar a los empleados
en la identificacion de sus necesidades de capacitacion, permitiendo que cada individuo tome

responsabilidad sobre el éxito o fracaso del proceso. Al participar activamente en la definicién
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de las tematicas, los colaboradores no solo se sienten valorados, sino que también fortalecen
su sentido de pertenencia y compromiso con el cambio organizacional, lo que resulta clave

para alcanzar los objetivos estratégicos planteados.
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Glosario

1. Capacitacion: Proceso educativo sistematico disefiado para dotar a los empleados de
conocimientos, habilidades y competencias necesarias para desempenar sus funciones de

manera mas eficiente y adaptarse a los cambios organizacionales.

Competencias Técnicas: Habilidades especificas relacionadas con las tareas de un puesto,
como el manejo de herramientas tecnoldgicas, el dominio de metodologias o el conocimiento

especializado.

Competencias Blandas: Habilidades interpersonales y cualidades personales como
liderazgo, comunicacién efectiva, trabajo en equipo y resolucién de conflictos, esenciales para

un desempeno exitoso en cualquier entorno laboral.

Comunicacién Interna: Sistema de flujos de informacién dentro de una organizacién que

permite coordinar esfuerzos, alinear objetivos y fomentar un ambiente colaborativo.

Gestion del Cambio: Conjunto de estrategias y practicas destinadas a preparar, apoyar y
ayudar a las organizaciones y sus empleados a adaptarse a nuevas estructuras, procesos o

tecnologias.

Diagnéstico Organizacional: Proceso de evaluacién sistematica para identificar fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas dentro de una organizacién, con el fin de disefiar

planes de mejora.

Digitalizacion: Proceso de transformaciéon mediante el cual se adoptan tecnologias digitales

para optimizar procesos, mejorar la gestion de informacion y aumentar la eficiencia operativa.

Indicadores de Desempeno (KPls): Métricas clave utilizadas para medir el progreso hacia
los objetivos organizacionales y evaluar la efectividad de los programas y estrategias

implementadas.

Modelo de Gestidon del Cambio de Kotter: Marco de referencia en ocho pasos que guia a
las organizaciones en la implementacion de cambios de manera efectiva. Incluye fases como
crear sentido de urgencia, construir una coalicién, desarrollar una vision y anclar los cambios

en la cultura organizacional.

Plan de Capacitacion: Estrategia estructurada que define objetivos, metodologias,

cronogramas y recursos para desarrollar habilidades y conocimientos en el personal.
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Planificacion Estratégica: Proceso de definir objetivos a largo plazo, establecer metas
intermedias y disefiar acciones concretas para alcanzar dichos objetivos, alineando recursos

y esfuerzos.

Programa de Comunicacion Interna: Iniciativa organizada para mejorar el flujo de
informacion dentro de una organizacion, fomentando la transparencia, la retroalimentacion y

la cohesién entre los empleados.

Resistencia al Cambio: Actitud o comportamiento de empleados o equipos que dificulta la

implementacién de nuevas practicas, estructuras o tecnologias en una organizacion.

Recursos Humanos (RRHH): Area de una organizacién encargada de gestionar el talento

humano, incluyendo la contratacion, capacitacion, retencion y bienestar del personal.

FODA: Analisis de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas, herramienta utilizada

para evaluar factores internos y externos que influyen en el desempeno de una organizacion.

Clima Organizacional: Percepcion colectiva de los empleados sobre el ambiente de trabajo,
incluyendo aspectos como relaciones laborales, comunicaciéon, motivacién, liderazgo vy

satisfaccion laboral.

Cultura Organizacional: Conjunto de valores, creencias, normas y practicas compartidas que

definen el comportamiento y las actitudes dentro de una organizacion.

E-learning: Método de ensefanza y aprendizaje que utiliza plataformas digitales para impartir

conocimientos y facilitar el acceso a materiales formativos, ideal para la capacitacion continua.

Habilidades de Liderazgo: Capacidad de influir, motivar y dirigir a otros hacia el logro de

objetivos comunes, esencial para el éxito organizacional y la gestion de equipos.

Evaluacion de Desempeio: Proceso formal mediante el cual se mide y analiza el rendimiento
de un empleado en funcién de sus responsabilidades y objetivos asignados, con el fin de

identificar oportunidades de mejora y desarrollo.

Inclusién Laboral: Practica que busca garantizar la participacion equitativa de personas con

diferentes capacidades, géneros, edades y antecedentes en el entorno laboral.

Organizacion que Aprende: Concepto introducido por Peter Senge (1990), que se refiere a
una organizacién capaz de adaptarse continuamente al entorno mediante la adquisicion y

transferencia de conocimientos.
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Mandos Medios: Nivel intermedio de gestidon dentro de una organizacion, encargado de
implementar estrategias y coordinar equipos para cumplir con los objetivos establecidos por

la alta direccion.

Trabajo en Equipo: Colaboracién entre individuos para alcanzar metas comunes,

combinando habilidades, conocimientos y esfuerzos de manera eficiente y armonica.

Modelo de los 10 Puntos: Herramienta de diagndstico utilizada para evaluar la gestion de
recursos humanos en aspectos como planificacion del talento, retencién, capacitacion,

digitalizacion y clima laboral.

Retroalimentacion: Proceso mediante el cual se brinda informacién constructiva sobre el
desempeno de un individuo o equipo, con el objetivo de mejorar resultados y fomentar el

desarrollo.

Transformaciéon Digital: Proceso de integracion de tecnologias digitales en todas las areas
de una organizacion para cambiar fundamentalmente su funcionamiento y ofrecer mas valor

a los clientes.

Sostenibilidad Organizacional: Capacidad de una organizacion para operar de manera
eficiente y responsable, considerando aspectos econdmicos, sociales y ambientales para

garantizar su éxito a largo plazo.

Resiliencia Organizacional: Habilidad de una organizacién para adaptarse y recuperarse

frente a cambios, desafios o crisis, manteniendo su estabilidad y competitividad.

Motivacion Laboral: Conjunto de factores internos y externos que influyen en el nivel de

compromiso y esfuerzo de un empleado hacia el cumplimiento de sus tareas y objetivos.
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Anexos

Anexo 1: Encuestas

Encuesta sobre percepcion de necesidades de capacitacion

1. ¢En qué areas considera que necesita mayor capacitacién? (Seleccione todas las que

correspondan)

o R Comunicacion

o r Liderazgo

o I Resolucién de conflictos

o r Uso de tecnologias

o r Otros:

2. ¢Ha recibido capacitaciones en los ultimos 12 meses?
5 LB

o R No

3. Sirespondio "Si", cree que estas capacitaciones fueron utiles para su desempefio?
o r Muy utiles

o " Utiles

) r Poco util

5 " Nada utiles

4. ;Qué modalidad prefiere para las capacitaciones?

o r Presencial
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o r Online

o r Mixta

5. ¢Qué aspectos considera mas importantes para mejorar su desempefio laboral?

o r Formacion técnica
- : :
o Trabajo en equipo
I L .
o Motivacién y clima laboral
I ., : :
o Innovacion en herramientas de trabajo

Anexo 2: Entrevistas
Entrevista Semiestructurada a Mandos Medios
1. ¢ Qué areas considera prioritarias para mejorar el desempeiio del equipo?

o Considero que las areas prioritarias son la comunicacion interna y el desarrollo
de habilidades técnicas especificas. Mejorar la comunicacién permitira alinear los objetivos
del equipo, mientras que el fortalecimiento de competencias técnicas garantizara que el
equipo esté actualizado con las ultimas herramientas y practicas del sector. Ademas, trabajar

en la gestién del tiempo puede aumentar la productividad.
2. ¢ Qué barreras identifica para la implementaciéon de un plan de capacitacion?

o Algunas barreras importantes incluyen la falta de tiempo por las altas cargas
laborales, la resistencia al cambio de ciertos miembros del equipo y la falta de recursos
financieros suficientes. También observo que, en ocasiones, no existe claridad sobre cuales

son las areas mas urgentes a capacitar.

3. ¢Qué impacto considera que tendria una capacitacion adecuada en los

resultados de su area?
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o Una capacitacion adecuada tendria un impacto significativo. Mejoraria las
competencias del equipo, aumentando la eficiencia y la calidad del trabajo. Esto podria
reflejarse en una mayor satisfaccion de los clientes y, eventualmente, en mejores resultados

financieros para la organizacion.
4, ¢ Como percibe la disposicion del personal hacia la formaciéon?

o En general, el personal esta dispuesto a formarse, sobre todo si se presenta
como una oportunidad para su desarrollo personal y profesional. No obstante, es clave
involucrarlos en la seleccion de las capacitaciones para que perciban el proceso como

relevante y motivador.
5. ¢ Qué sugerencias ofreceria para disenar un plan de capacitaciéon efectivo?

o Sugeriria realizar una evaluacion inicial de necesidades para identificar las
areas especificas que requieren fortalecimiento. Ademas, es importante diversificar los
meétodos de aprendizaje, incluyendo talleres practicos, cursos virtuales y mentorias. También
recomendaria definir objetivos claros y medibles, asi como hacer un seguimiento posterior

para garantizar la aplicacion de lo aprendido.

Entrevista Semiestructurada al Gerente de Recursos Humanos
1. ¢ Cual es la estrategia actual de capacitacion y desarrollo en la organizacién?

o Actualmente, nuestra estrategia combina la capacitacion técnica con el
desarrollo de habilidades blandas. Implementamos programas de formacién continua, talleres

presenciales y cursos en linea, ademas de fomentar el aprendizaje colaborativo entre los

empleados.
2. ¢ Existen indicadores para medir el impacto de la capacitaciéon en el desempeno?
o No contamos aun con un sistema integral de indicadores, pero estamos

trabajando en desarrollar métricas clave. Estas podrian incluir evaluaciones de desempefio
antes y después de las capacitaciones, tasas de retencion de empleados, satisfaccion del
cliente y cumplimiento de objetivos especificos. También realizamos encuestas para evaluar

como los empleados aplican lo aprendido.

3. ¢;Qué limitaciones enfrenta la organizacion para ejecutar un plan de

capacitacion?
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o Enfrentamos limitaciones como la falta de tiempo debido a las cargas de
trabajo, resistencia al cambio en algunos sectores y recursos financieros limitados. Ademas,

identificar las necesidades de capacitacion con precision es un desafio constante.

4. ¢ Qué habilidades considera fundamentales para el éxito de la cooperativa en los

préoximos anos?

o Adaptabilidad, trabajo en equipo, comunicacién efectiva y pensamiento critico
son esenciales. También es crucial desarrollar competencias digitales para que el personal

pueda manejar nuevas tecnologias y plataformas.

5. ¢ Qué recursos adicionales necesitaria la organizaciéon para implementar un plan

de formacion integral?

o Necesitariamos mayor presupuesto para programas de calidad, acceso a
plataformas de aprendizaje en linea y expertos que puedan liderar talleres y mentorias. Contar
con un sistema de gestion del aprendizaje (LMS) también seria util para organizar y monitorear

los progresos de manera eficiente.

Anexo 3: Analisis de Costo del Plan de Capacitacion

Tabla 4. Costo estimado del plan de capacitacion.

Tematica Area Modalidad  [Duracion Costo Cantidad de Per| Importe total
Coaching y comunicacion Efectiva Produccién zoom 5 clases S 25.000,000 50 S 1.250.000,00
Gestion de Equipos de Trabajo Mandos medios zoom 4 clases S 19.800,00 20 S 396.000,00
Liderazgo para mados medios Mandos medios zoom 4 clases S 27.000,00 20 S 540.000,00
Seminario Gratuito de Habilidades Blandas para

|Lideres Mandos medios zoom 2 clases S 25.000,00 20 S 500.000,00
Curso de Comunicacién Eficaz Mandos medios zoom 4 clases S 23.400,00 20 S 468.000,00

S 3.154.000,00

Fuente: Elaboracién propia (2024).

Tabla 5 Tabla 5. Costo estimado del plan de capacitacion detallado
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Concepto Cantidad|Costo Unitario ($)|Costo Total ($)
Consultores externos 2 50,000 100,000
Materiales didacticos 50 300 15,000
Licencias de plataformas e-learning |1 200,000 200,000
Capacitaciones 5 37105 3,154,000
Tiempo de los instructores 40 horas ||1,500 60,000
Evaluaciones y analisis de resultados||1 informe||10,000 10,000
Total estimado
Fuente: Elaboracién propia (2024).
Tabla 6 Pregunta de la Encuesta N°1 sobre preferencias de capacitacion.

Preguntas Encuesta N°1

¢Qué tipo de capacitacion prefieres ?

Comunicacion 30 32%

Liderazgo 35 37%

Resolucion de conflictos 15 16%

Uso Tecnologicos 10 11%

Otros 5 5%

95 100%

Fuente: Elaboracién propia (2024).

Figura 6. Resultados de la Encuesta N°1 sobre temas de capacitacion preferidos.
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Fuente: Elaboracién propia (2024).

Se observa que del total de la poblacion entrevistada el 35% prefiere capacitacion sobre

Liderazgo y el 30% de comunicacion.

Figura 7 Pregunta de la Encuesta N°2 sobre participacion en capacitaciones

Preguntas Encuesta N°2

¢Harecibido capacitacion en los ultimos 12 meses?

Sl 20 20%

NO 80 80%
100 100%

Pie de Figura: Fuente: Elaboracion propia (2024).

Figura 8 Cantidad de personas capacitadas en los ultimos 12 meses.
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Cantidad de Personas capacitadas

N

=S| = NO

Pie de Figura: Fuente: Elaboracion propia (2024).

Se observa que solo un 20% de la poblacion ha recibido capacitacién en los ultimos doce

meses.

Figura 9. Pregunta de la Encuesta N°3 sobre utilidad de las capacitaciones.

Preguntas Encuesta N°3

Si ¢ Crees que estas capacitacion fueron Utiles pa

ra sudesempefio?

Muy utiles 10 11%
Utiles 20 21%
Poco utiles 40 42%
Nada de utiles 25 26%

95 100%

Pie de Figura: Fuente: Elaboracion propia (2024).

Figura 10 Percepcion de la importancia de las capacitaciones
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Importancia de la capacitacion
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Pie de Figura: Fuente: Elaboracion propia (2024).

Se observa que solo el 20% de la poblacion considero util la capacitacion recibida.

Figura 11 Pregunta de la Encuesta N°4 sobre modalidad preferida de capacitacion.

Preguntas Encuesta N°4

éQué modalidad prefieres de capacitacion ?

Presencial 40 42%

On line 30 32%

Mixta 25 26%
95 100%

Pie de Figura: Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Figura 12 Preferencia de modalidad de capacitacién.

Modalidad de la capacitacion

PRESENCIAL ON LINE MIXTA

Pie de Figura: Fuente: Elaboracién propia (2024).

Se observa que 42% de la poblacion prefiere la capacitacion presencial, mientras el 32%

Online eso se debe a la diferencia de generacion.

Figura 13 Pregunta de la Encuesta N°5 sobre aspectos importantes en la capacitacion.

Preguntas Encuesta N°5

¢Qué aspectos consideras mas importantes para tu desempeio

Formacion tecnica 20 21%

Trabajo en equipo 30 32%

Motivaciony clim alaboral 30 32%

Innovacion en herramientas 15 16%
95 100%

Pie de Figura: Fuente: Elaboracién propia (2024).

Figura 14 . Importancia de los aspectos clave en la capacitacion
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Importacia para la capacitacién

Innovacion en herramientas 15

Motivacion y clim a laboral 30

10 15 20 25 30 35

o
(%)

Pie de Figura: Fuente: Elaboracion propia (2024).

Se observa que del total de la poblacién consideran lograr trabajo en equipo el 30% y el 30%

alcanzar un buen clima laboral.
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