
Documento disponible para su consulta y descarga en Biblioteca Digital - Producción 
Académica, repositorio institucional de la Universidad Católica de Córdoba, gestionado por el 
Sistema de Bibliotecas de la UCC. 

Abalos, Liliana  

Plan de capacitación: 
Cooperativa James Craik  

Tesis para la obtención del título de 
posgrado de Especialista en Dirección 

Estratégica de Recursos Humanos  

Directora: Rojas, Mirian 

Esta obra está bajo una licencia de Creative Commons 

Reconocimiento-NoComercial-SinObraDerivada 4.0 Internacional. 

Esta obra está bajo una licencia de Creative Commons Reconocimiento-No Comercial-Sin 
Obra Derivada 4.0 Internacional. 

 
 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/


1 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Especialización en Dirección Estratégica en Recursos Humanos 

Trabajo Final Integrador 

 

ORGANIZACIÓN: COOPERATIVA JAMES CRAIK 

Título del trabajo: Desarrollo de plan de capacitación  

 

 

 

Alumno: Abalos Liliana 

Profesor: Rojas Mirian 

 

Córdoba, enero 2025 

 

 

 

 

 



2 
 

ÍNDICE 

Contenido 

Resumen ejecutivo. ..................................................................................................... 5 

Introducción ................................................................................................................. 6 

Planteo del Problema .................................................................................................. 6 

Justificación ................................................................................................................. 8 

OBJETIVOS ................................................................................................................ 9 

Objetivo General ......................................................................................................... 9 

CAPÍTULO I .............................................................................................................. 10 

I. MARCO TEÓRICO ................................................................................ 10 

1.1   Antecedentes .................................................................................................... 10 

1.2  Capacitación y Competencias ............................................................................ 12 

1.3   Planes de Capacitación: Etapas ........................................................................ 13 

1.4   Indicadores de Gestión...................................................................................... 16 

1.5   Descripción y Análisis de Puestos ..................................................................... 17 

CAPÍTULO II LA EMPRESA ...................................................................................... 20 

2.1   Presentación de la Organización ....................................................................... 20 

2.2   Reseña Histórica ............................................................................................... 21 

2.3   Estructura Organizacional ................................................................................. 22 

2.4 Organigrama ....................................................................................................... 24 

2.5   Desafíos Actuales ............................................................................................. 27 

CAPÍTULO III METODOLOGÍA Y DIAGNÓSTICO ................................................... 29 

3.1 Metodología ......................................................................................................... 29 

CAPÍTULO IV PLAN DE ACCIÓN DE MEJORA ....................................................... 43 

4.1 Fase 1: Diagnóstico y Preparación (Meses 1-2) .................................................. 43 

4.2 Fase 2: Implementación del Programa de Capacitación y Comunicación Interna

 .................................................................................................................................. 43 



3 
 

4.2.1. Programa de Comunicación Interna ................................................................ 43 

4.2.1 Objetivos del Programa de Comunicación Interna: .......................................... 43 

4.2.3 Estrategias: ...................................................................................................... 44 

4.2.4 Indicadores de Éxito: ........................................................................................ 44 

4.2.5. Plan de Capacitación....................................................................................... 44 

4.2.6 Objetivos del Plan de Capacitación: ................................................................. 44 

4.2.7 Estrategias: ...................................................................................................... 45 

4.2.8 Etapas del Plan de Capacitación ...................................................................... 46 

4.2.9 Plan de Acción ................................................................................................. 46 

4.2.10 Descripción General del Plan ......................................................................... 47 

4.3. Fase 3 Recomendaciones para la Implementación Futura ................................ 48 

4.3.1 Estrategia de Seguimiento ............................................................................... 48 

4.3.2 Medición Continua ............................................................................................ 48 

4.3.3 Fomento del Cambio Cultural ........................................................................... 48 

Conclusiones ............................................................................................................. 49 

Bibliografía ................................................................................................................ 51 

Glosario ..................................................................................................................... 53 

Anexos ...................................................................................................................... 56 

Anexo 1: Encuestas .................................................................................................. 56 

 .................................................................................................................................. 61 

 

 Índice de Tablas  

Tabla 1. Cuadro de Fortalezas y Debilidades según Modelo de los 10 puntos..................... 35 

Tabla 2 Cronograma de Implementación ............................................................................. 45 

Tabla 3 Plan de Acción para la Implementación de Mejoras Organizacionales .................... 47 

Tabla 4. Costo estimado del plan de capacitación. .............................................................. 59 

Tabla 5 Tabla 5. Costo estimado del plan de capacitación detallado ................................... 59 

Tabla 6  Pregunta de la Encuesta N°1 sobre preferencias de capacitación. ........................ 60 

 



4 
 

 

 

Índice de Figuras. 

Figura  1  Contenido de la capacitación según Chiavenato .................................................. 11 

Figura  2  Contenido de la capacitación. .............................................................................. 19 

Figura  3  Estructura organizacional de la Cooperativa Agrícola Tambera de James Craik. . 24 

Figura  4  Matriz FODA: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas .................... 25 

Figura  5 Etapas del proceso de implementación. ................................................................ 40 

Figura  6. Resultados de la Encuesta N°1 sobre temas de capacitación preferidos. ............ 60 

Figura  7 Pregunta de la Encuesta N°2 sobre participación en capacitaciones .................... 61 

Figura  8 Cantidad de personas capacitadas en los últimos 12 meses. ............................... 61 

Figura  9. Pregunta de la Encuesta N°3 sobre utilidad de las capacitaciones. ..................... 62 

Figura  10 Percepción de la importancia de las capacitaciones ........................................... 62 

Figura  11 Pregunta de la Encuesta N°4 sobre modalidad preferida de capacitación. ......... 63 

Figura  12 Preferencia de modalidad de capacitación. ......................................................... 64 

Figura  13 Pregunta de la Encuesta N°5 sobre aspectos importantes en la capacitación. ... 64 

Figura  14 . Importancia de los aspectos clave en la capacitación ....................................... 64 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 
 

Resumen ejecutivo.  

La Cooperativa de James Craik, con casi un siglo de trayectoria, enfrenta desafíos 

significativos que afectan su capacidad de adaptación y competitividad en un entorno 

dinámico y exigente. Este trabajo propone un plan estratégico enfocado en fortalecer la 

gestión del cambio organizacional, abordando tres áreas clave: la capacitación del personal, 

la optimización de la comunicación interna y la digitalización de procesos.  

El objetivo general de este proyecto es Desarrollar un plan de capacitación para que mejore 

la eficiencia operativa, la capacidad de adaptación y la cohesión interna, proporcionando una 

base sólida para su futura implementación. Para ello, se plantea un programa integral de 

capacitación que abarque tanto competencias técnicas, como el uso de nuevas tecnologías, 

como habilidades blandas esenciales para el liderazgo, la comunicación efectiva y la 

resolución de conflictos. Asimismo, se propone la implementación de un sistema robusto de 

comunicación interna que optimice el flujo de información y fomente la participación activa de 

los colaboradores. Por último, la digitalización de procesos busca automatizar tareas críticas 

y optimizar la gestión operativa mediante tecnologías emergentes. 

Los beneficios esperados incluyen un aumento de la productividad, una mejora en la eficiencia 

de los procesos administrativos y una mayor cohesión interna, factores que posicionarán a la 

Cooperativa para enfrentar con éxito los retos del mercado actual y futuro. Este enfoque 

estratégico permitirá 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 capacitación, competencias, eficiencia, capacidad de adaptación, 

comunicación, cohesión interna. 

 

  



6 
 

Introducción  

 El presente trabajo tiene como objetivo desarrollar un plan integral de mejora enfocado 

en la capacitación del personal de la Cooperativa de James Craik, con el fin de optimizar su 

desempeño organizacional y adaptabilidad ante los cambios del entorno. La capacitación es 

un pilar fundamental para asegurar que las organizaciones mantengan su competitividad y 

capacidad de innovación, especialmente en el caso de cooperativas que operan bajo 

principios de participación democrática. 

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 capacitación adecuada del personal ha generado 

desafíos en la adopción de nuevas tecnologías y procesos, afectando la eficiencia operativa 

y la cohesión interna de la organización. Estos problemas hacen evidente la necesidad de 

intervenir estratégicamente en la formación 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 desafío crítico relacionado con la falta de 

capacitación adecuada de su personal, lo que impacta negativamente en su capacidad para 

adaptarse a un entorno empresarial en constante evolución. Este problema es prioritario, ya 

que afecta de manera directa la eficiencia operativa, la motivación 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 ferretería y la producción lechera. Actualmente, la 

cooperativa cuenta con 100 socios, 78 empleados y 43 entregadores de leche, y se ha 

consolidado como una institución clave en la comunidad, ofreciendo servicios financieros, 

agrícolas, comerciales y de producción. 

El modelo organizacional de la cooperativa se basa en una estructura democrática, con un 

consejo de administración elegido por los asociados. Este consejo es responsable de la toma 

de decisiones estratégicas, mientras que los gerentes de área supervisan y gestionan las 

distintas unidades de negocio. La administración de la cooperativa se apoya en un sistema de 

selección de personal basado en competencias y en la promoción mediante un sistema de 

desempeño y capacitación continua. Existen incentivos como bonos de desempeño y 

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

Sin embargo, la falta de capacitación adecuada del personal se manifiesta en varias áreas 

críticas que limitan el desempeño organizacional: 
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Falta de habilidades y conocimientos específicos: La carencia de formación en áreas clave 

como la comunicación, el liderazgo, la resolución de conflictos y la adaptación a nuevas 

tecnologías limita la capacidad de los empleados para desempeñar sus funciones de manera 

eficaz. Esto afecta directamente la operatividad de la cooperativa, dificultando la 

implementación de cambios necesarios para adaptarse a un mercado en constante 

transformación (Noe, 2017). 

Resistencia al cambio: La ausencia de formación adecuada genera inseguridad y temor entre 

los empleados, lo que incrementa la resistencia al cambio. Según Kotter (1996), la resistencia 

al cambio es un fenómeno común en organizaciones donde la capacitación y la comunicación 

efectiva no son priorizadas. En la cooperativa, esta resistencia se refleja en la reticencia del 

personal a adoptar nuevas prácticas y tecnologías, afectando la capacidad de la organización 

para evolucionar. 

Comunicación interna ineficaz: La falta de habilidades de comunicación efectiva entre líderes 

y personal provoca malentendidos y falta de alineación en todos los niveles de la organización. 

Sin una adecuada capacitación, los objetivos y estrategias de cambio no se transmiten 

correctamente, lo que genera confusión y desmotivación (Burnes, 2004). 

Impacto en el desempeño organizacional: La deficiencia en la formación del personal se 

traduce en una menor productividad, mayor rotación de empleados y una desventaja 

competitiva frente a otras organizaciones del sector. La falta de un plan de capacitación 

estructurado conduce a la duplicación 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 capacitación adecuada 

crea un entorno de trabajo ineficaz, donde la baja motivación, la alta rotación de personal y la 

incapacidad para adaptarse a nuevas demandas del mercado posicionan a la cooperativa en 

desventaja competitiva. 
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Justificación  

La gestión del cambio es un proceso esencial para cualquier organización que busca 

mantenerse competitiva en un mercado dinámico y en constante evolución. Según Kotter 

(1996), una gestión 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 participación democrática. Para estas organizaciones, la capacidad 

de adaptarse rápidamente a nuevas realidades económicas, tecnológicas y sociales es crucial 

para asegurar su continuidad y desarrollo sostenible. 

La formación adecuada del personal es un componente fundamental en la gestión del cambio. 

Chiavenato (2007) sostiene que los empleados capacitados no solo son más eficientes en sus 

tareas, sino que también muestran un mayor nivel de motivación y compromiso con los 

objetivos estratégicos de la organización. Esto se traduce en una mayor cohesión interna, 

mejora en la comunicación y una alineación efectiva con los objetivos estratégicos de la 

cooperativa. La capacitación proporciona a los empleados las herramientas necesarias para 

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

La intervención propuesta en este proyecto busca optimizar los procesos de gestión de la 

capacitación dentro de la Cooperativa de James Craik. Al fortalecer la formación del personal, 

se pretende reducir la posibilidad de errores operativos, incrementar la productividad y mejorar 

la calidad del servicio ofrecido. Adicionalmente, una adecuada capacitación disminuirá los 

índices de accidentes y los costos de mantenimiento de maquinaria y equipos, contribuyendo 

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

La Cooperativa de James Craik ha identificado la falta de capacitación como una barrera 

significativa para la implementación efectiva de procesos de cambio. Sin las habilidades y 

conocimientos adecuados, los empleados no pueden contribuir plenamente al proceso de 

transformación, lo que genera múltiples problemas organizacionales: 

Resistencia al cambio: Según Kotter (1995), los empleados que no reciben la formación 

adecuada suelen mostrar resistencia a adoptar nuevas prácticas, lo que afecta la dinámica 

del cambio organizacional y frena la innovación. 

Menor eficiencia operativa: La falta de competencias específicas limita la capacidad de los 

empleados para desempeñarse eficazmente en sus roles, lo que impacta negativamente en 

la productividad y en la calidad del trabajo (Burnes, 2004). 
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Desmotivación y alta rotación de personal: La ausencia de oportunidades de desarrollo 

profesional puede llevar a la desmotivación y a una alta rotación de personal, lo que resulta 

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

Al centrar este proyecto en la capacitación del personal, la cooperativa no solo fortalecerá su 

capacidad de gestión del cambio, sino que también mejorará la cohesión interna y la 

alineación con sus objetivos estratégicos. La capacitación permitirá a los empleados adquirir 

las competencias necesarias para enfrentar los desafíos del cambio y mejorar la eficiencia 

operativa. En última instancia, esto contribuirá a la sostenibilidad y al éxito a largo plazo de la 

Cooperativa de James Craik. 

Además, estas mejoras influirán positivamente en las aptitudes y actitudes del personal, 

optimizando la dinámica organizacional y mejorando la cultura interna de la cooperativa. Se 

espera que esta intervención promueva un entorno de trabajo más colaborativo y alineado 

con los valores cooperativos, aumentando el sentido de pertenencia y motivación entre los 

empleados. La capacitación no solo es una inversión 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 capacitación para la Cooperativa de James Craik que mejore la 

eficiencia operativa, la capacidad de adaptación y la cohesión interna, proporcionando una 

base sólida para su futura implementación. 

  Objetivos Específicos  

o Analizar los planes de capacitaciones comunes de las organizaciones. 

o Realizar un diagnóstico organizacional exhaustivo. 

o Desarrollar un programa de comunicación interna efectivo. 

o Diseñar un plan de capacitación que permita a los colaboradores desarrollar aptitudes 

para un mejor desempeño.  
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CAPÍTULO I 

I. MARCO TEÓRICO  

1.1   Antecedentes 

La gestión del cambio organizacional es un proceso crítico para cualquier tipo de organización, 

especialmente en un entorno empresarial en constante evolución. Numerosos estudios y 

experiencias prácticas han demostrado la importancia de un enfoque estructurado y 

participativo en la implementación de cambios. Modelos teóricos como los 8 pasos de Kotter 

(1996) han sido ampliamente reconocidos por su efectividad en facilitar procesos de 

transformación dentro de diversas organizaciones, proporcionando una guía clara para liderar 

y gestionar cambios de manera exitosa. 

En el contexto de las cooperativas, la gestión del cambio presenta desafíos particulares 

debido a su estructura democrática, que requiere la alineación de los intereses de todos los 

asociados. A diferencia de las organizaciones tradicionales, donde las decisiones pueden ser 

impuestas desde la alta dirección, en las cooperativas es esencial un enfoque participativo 

que involucre a todos los miembros en la toma de decisiones y en la implementación de 

cambios (Kotter, 1996). Existen antecedentes de cooperativas argentinas que han aplicado 

con éxito modelos de gestión del cambio, logrando mejorar significativamente su eficiencia 

operativa y su capacidad de adaptación. Estos ejemplos proporcionan una base sólida para 

adaptar y aplicar un modelo similar en la Cooperativa de James Craik.4.2   Importancia de la 

Capacitación  

La capacitación es un proceso fundamental para el desarrollo organizacional y se considera 

una inversión estratégica en el capital humano. Según Chiavenato (2007), la capacitación es 

un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistemática para dotar a los 

empleados de los conocimientos y habilidades necesarios para mejorar su desempeño. Este 

enfoque es especialmente relevante en las cooperativas, donde la estructura democrática 

requiere un compromiso constante con la formación de sus miembros para asegurar la 

adaptación a cambios internos y externos. 

La capacitación facilita la adaptación de los empleados a nuevas tecnologías, procesos y 

estructuras organizativas. En un entorno cambiante, la capacidad de aprender y adaptarse se 

convierte en una ventaja competitiva clave. Además, la capacitación promueve la cohesión y 

la motivación entre los empleados, lo cual es esencial para el éxito de las iniciativas de cambio 

(Noe, 2017). 

 El enfoque sistemático de capacitación (SystematicApproach to Training, SAT) es uno 

de los modelos más efectivos para estructurar programas de formación dentro de las 
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organizaciones. Este modelo incluye fases como el análisis del puesto de trabajo y las 

necesidades de capacitación, diseño de programas, desarrollo de material, implementación y 

evaluación de la eficacia de la capacitación (Blake, 1997). Implementar este enfoque en la 

Cooperativa de James Craik permitirá abordar integralmente las necesidades de formación y 

fortalecer la capacidad de la organización para enfrentar desafíos futuros. L a capacitación 

impacta positivamente en la eficiencia operativa, la reducción de la resistencia al cambio y el 

aumento de la motivación y el compromiso de los empleados. Mejora no solo las habilidades 

técnicas, sino también las competencias en liderazgo, comunicación y resolución de 

conflictos, que son fundamentales para el éxito organizacional (Senge, 1990). 

Cuadro de Tipos de conducta ante la capacitación  

Figura  1  Contenido de la capacitación según Chiavenato 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

organizaciones (2011). 

La capacitación es especialmente importante en las cooperativas debido a su estructura 

organizacional basada en la participación democrática. Según Chiavenato (2009), la 

capacitación es un proceso educativo de corto plazo diseñado para proporcionar a los 

empleados las habilidades y conocimientos necesarios para mejorar su desempeño 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 organización 

y adaptarse a los cambios. 
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La relevancia de la capacitación en las cooperativas se evidencia en su capacidad para 

facilitar la adaptación a nuevas tecnologías y procesos. De acuerdo con Noe, Hollenbeck, 

Gerhart y Wright (2017), la capacitación y el desarrollo no solo mejoran el desempeño 

individual, sino que también incrementan la capacidad organizacional de responder a cambios 

en el entorno, lo que es crucial en un mercado en constante evolución. Para las cooperativas, 

que dependen de la participación activa y del consenso de sus miembros, una adecuada 

capacitación asegura que estos puedan tomar decisiones informadas y adaptarse a las 

transformaciones tecnológicas y sociales. 

Además, según Senge (1990), la creación de una organización que aprende es fundamental 

para que las empresas, incluidas las cooperativas, puedan adaptarse continuamente a los 

cambios. Esto refuerza la idea de que la capacitación no solo es un recurso para mejorar la 

eficiencia operativa, sino una estrategia integral para promover la innovación y asegurar la 

sostenibilidad a largo plazo.  

1.2  Capacitación y Competencias  

La capacitación y el desarrollo de competencias son dos aspectos clave en la gestión 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 desempeñar de 

manera efectiva sus funciones dentro de una organización. La capacitación, 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). Según Spencer y Spencer (1993), las 

competencias no se limitan a las habilidades técnicas, sino que también incluyen factores 

como la motivación, los valores y las características personales que influyen en el desempeño 

de un individuo en su puesto de trabajo. Las competencias se pueden clasificar en dos 

grandes categorías: competencias técnicas y competencias blandas, ambas necesarias para 

el éxito organizacional. 

 La relación entre la capacitación y el desarrollo de competencias es directa. La 

capacitación 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 capacitación, los empleados adquieren competencias que les permiten ser más 

eficientes y adaptarse a las demandas cambiantes del mercado. Este proceso no solo mejora 
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el desempeño individual, sino que también refuerza la competitividad y la capacidad de 

innovación de la organización. 

Según 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 capacitación 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 específicas relacionadas con 

las tareas que un empleado debe realizar en su puesto de trabajo. Estas incluyen 

conocimientos y destrezas que pueden ser enseñados y medidos de manera objetiva, como 

el manejo de software, la operación de maquinaria o la aplicación de metodologías 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 comunicación, el liderazgo, el trabajo en equipo, 

la resolución 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 colaboración entre empleados. 

El equilibrio entre competencias técnicas y blandas es esencial para un desempeño óptimo, 

ya que las competencias técnicas aseguran que el empleado pueda cumplir con los aspectos 

específicos de su trabajo, mientras que las competencias blandas garantizan una interacción 

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

1.3   Planes de Capacitación: Etapas  

El diseño e implementación de un plan de capacitación eficaz implica seguir una serie de 

etapas que aseguren que las necesidades organizacionales sean abordadas de manera 

estructurada. Estas etapas incluyen el análisis de necesidades, diagnóstico organizacional, 

definición de objetivos, elección de metodologías, implementación y evaluación de los 

resultados. Cada una de estas fases es esencial para garantizar que la capacitación sea 

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

 El análisis de necesidades es la primera etapa en la planificación de la capacitación. 

Este proceso implica identificar las brechas entre las competencias actuales de los empleados 

y las competencias necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales. Según Noe et al. 

(2017), este análisis puede realizarse a través de diversas herramientas, como encuestas, 
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entrevistas y evaluaciones de desempeño. Al comprender las necesidades formativas de la 

organización, los responsables de recursos humanos pueden diseñar programas de 

capacitación específicos que aborden estas deficiencias. 

 El diagnóstico organizacional se enfoca en evaluar la situación actual de la 

organización y su capacidad para implementar el plan de capacitación. Según Chiavenato 

(2009), este diagnóstico debe incluir la revisión de los procesos, la cultura organizacional y 

las competencias del personal, así como la identificación de factores internos y externos que 

puedan influir en el éxito del programa de capacitación.  

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

base sólida para el diseño del plan. 

 La definición de objetivos es una etapa crucial para guiar el proceso de capacitación. 

Los objetivos deben ser claros, medibles y estar alineados con los objetivos estratégicos de 

la organización. Según Noe et al. (2017), los objetivos de capacitación pueden dividirse en 

objetivos de aprendizaje, que buscan que los empleados adquieran nuevos conocimientos o 

habilidades, y objetivos de desempeño, que se centran en la aplicación de esos conocimientos 

en el trabajo. Establecer objetivos claros facilita la evaluación posterior de la efectividad del 

programa. 

 Una vez que se han definido los objetivos, es necesario elegir las metodologías más 

adecuadas para alcanzar esos fines. Existen múltiples enfoques para la capacitación, desde 

la formación presencial y los talleres hasta el uso de tecnologías digitales y e-learning. Según 

Chiavenato (2009), las metodologías deben adaptarse al tipo de contenido que se desea 

enseñar y a las características de los participantes. Por ejemplo, la capacitación técnica puede 

requerir un enfoque práctico, mientras que las competencias blandas pueden desarrollarse 

mediante dinámicas de grupo o coaching. 

 La implementación del plan de capacitación es la etapa donde se ejecutan las 

actividades formativas. Según 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 implementación debe estar bien planificada para 

evitar interrupciones en las actividades diarias de la organización y garantizar que los 

empleados reciban la capacitación en el momento más adecuado. 

 La evaluación es la etapa final y tiene como objetivo medir la efectividad del plan de 

capacitación. Según Kirkpatrick (1996), el modelo de evaluación debe considerar cuatro 

niveles: reacción (satisfacción de los participantes), aprendizaje (qué conocimientos o 

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

permite identificar áreas de mejora y ajustar futuros programas. 

4.4   Comunicación y Seguimiento  

La comunicación y el seguimiento son componentes clave en el éxito de un plan de 

capacitación. La comunicación efectiva asegura que todos los involucrados comprendan los 

objetivos y la importancia del proceso de formación, 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 comunicación es esencial en todas las etapas del proceso de capacitación. Según 

Noe et al. (2017), una comunicación clara y coherente garantiza que tanto los empleados 

como los formadores estén alineados con los objetivos del plan de capacitación. Desde la fase 

de planificación hasta la implementación, la comunicación permite informar a los empleados 

sobre el propósito de la capacitación, las expectativas y los beneficios esperados. Además, 

ayuda a reducir la resistencia al cambio, al involucrar a los empleados en el proceso y 

motivarlos a participar activamente. 

Una buena comunicación también facilita la retroalimentación. Los empleados necesitan saber 

cómo se evaluará su desempeño durante la capacitación y cómo pueden mejorar. Del mismo 

modo, los formadores y responsables de recursos humanos pueden obtener información 

valiosa a través de encuestas y entrevistas que les permitan ajustar el programa a las 

necesidades específicas de la organización. 

 El seguimiento es el proceso mediante el cual se evalúa si la capacitación ha cumplido 

con los objetivos establecidos y si los empleados están aplicando lo aprendido de manera 

efectiva en su trabajo. Según Kirkpatrick (1996), el seguimiento debe realizarse en varias 

etapas, comenzando con la evaluación inmediata después de la capacitación y continuando 

con evaluaciones a largo plazo para verificar el impacto real en el desempeño de los 

empleados. 

Los mecanismos de seguimiento pueden incluir: 

Reuniones de seguimiento: Reuniones periódicas entre los empleados, sus supervisores y los 

responsables de capacitación para discutir el progreso, identificar áreas de mejora y ajustar 

el plan de capacitación si es necesario. 

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

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

eficiencia operativa. 

Encuestas de satisfacción: Encuestas realizadas tanto a los empleados como a los 

formadores para medir la satisfacción general con el programa de capacitación, identificar 

áreas de mejora y ajustar futuras actividades formativas. 

El seguimiento asegura que los objetivos del plan de capacitación 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 organización. 

1.4   Indicadores de Gestión 

Los indicadores de gestión son herramientas clave para medir la efectividad de los programas 

de capacitación dentro de una organización. Estos indicadores permiten evaluar si los 

objetivos de la capacitación se han cumplido y si las competencias desarrolladas están 

impactando positivamente en el desempeño de los empleados y, por lo tanto, en el éxito 

general de la organización. 

 Un indicador de gestión es una medida que proporciona información sobre el 

desempeño de una actividad o proceso dentro de una organización. Según Chiavenato 

(2009), los indicadores de gestión son métricas que permiten evaluar de manera cuantitativa 

y cualitativa si una organización está alcanzando sus objetivos estratégicos. En el contexto de 

la capacitación, estos indicadores miden aspectos como la satisfacción 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 capacitación, se utilizan diversos tipos de indicadores, 

que pueden clasificarse en varios niveles según el modelo de evaluación de Kirkpatrick (1996). 

A continuación, se mencionan algunos de los indicadores clave más utilizados: 

Indicadores de Reacción: Evalúan la satisfacción de los empleados con el programa de 

capacitación. Esto se puede medir a través de encuestas y entrevistas post-capacitación para 

obtener feedback sobre el contenido, la metodología, los formadores y los materiales 

utilizados. 

Indicadores de Aprendizaje: Miden cuánto han aprendido los empleados en términos de 

conocimientos y habilidades. Estos indicadores se evalúan a través de exámenes, pruebas 

prácticas o ejercicios que permitan comprobar si se han adquirido las competencias 

necesarias. 
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Indicadores de Comportamiento: Analizan cómo se está aplicando lo aprendido en el entorno 

laboral. Se pueden realizar observaciones directas o evaluaciones de desempeño para 

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

Indicadores de Resultados: Miden el impacto de la capacitación en los resultados 

organizacionales. Se pueden utilizar métricas como el aumento de la productividad, la 

reducción de errores, la mejora en la calidad del trabajo y el impacto en la satisfacción del 

cliente. 

 Los indicadores de gestión no solo permiten evaluar la efectividad de la capacitación, 

sino que también son fundamentales para el proceso de mejora continua dentro de la 

organización. Según Senge (1990), la capacidad de una organización para aprender y mejorar 

constantemente es clave para su éxito a largo plazo. Al monitorear y analizar los indicadores 

de capacitación, los responsables de recursos humanos pueden identificar áreas de mejora 

en los programas de formación 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 capacitación de los 

empleados en futuras sesiones. Así, los indicadores se convierten en una herramienta clave 

para asegurar que la organización siga evolucionando y que la capacitación siga siendo una 

inversión valiosa para el crecimiento y la competitividad. 

1.5   Descripción y Análisis de Puestos  

 La descripción y análisis de puestos son procesos fundamentales en la gestión de 

recursos humanos, ya que proporcionan información detallada sobre las funciones, 

responsabilidades y competencias requeridas para cada puesto dentro de una organización. 

Estos procesos son cruciales para el diseño de programas de capacitación, ya que permiten 

identificar las brechas de competencias que deben ser abordadas. 

 El análisis de puestos es una herramienta clave para el desarrollo de competencias, 

ya que identifica las habilidades y conocimientos específicos que los empleados deben poseer 

para desempeñar con éxito sus funciones. Según Chiavenato (2009), el análisis 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 capacitación. 

Además, facilita la creación de programas formativos personalizados, adaptados a las 

necesidades específicas de cada área o departamento dentro de la organización. 
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 La descripción de puestos también está directamente relacionada con la capacitación, 

ya que establece las expectativas y estándares para cada función dentro de la organización. 

Según Noe et al. (2017), la descripción del puesto define qué se espera del empleado en 

términos de desempeño y qué competencias debe desarrollar para cumplir con los objetivos 

organizacionales. 

Cuando se realiza una descripción detallada de los puestos, se facilita la identificación de las 

competencias que deben ser objeto de la capacitación. Por ejemplo, si la descripción de un 

puesto indica que el empleado debe manejar ciertas herramientas tecnológicas, la 

capacitación 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 

diseñar programas formativos que aborden esas áreas. 

Además, la descripción de puestos permite a la organización evaluar la efectividad de la 

capacitación a través de la comparación entre las competencias requeridas para el puesto y 

las competencias adquiridas por los empleados. Esto asegura que los programas de 

capacitación estén alineados con las necesidades reales de la organización, optimizando el 

retorno de la inversión en formación y desarrollo. 

 Chiavenato (2007) sugiere varios métodos comunes para la descripción y análisis 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 visión realista de las actividades del puesto, puede no 

capturar todos los matices necesarios para una comprensión completa, especialmente si las 

tareas son complejas o variables. Por esta razón, es útil complementar este método con 

entrevistas y análisis adicionales con el trabajador o su supervisor. 

 Utiliza preguntas estructuradas para recopilar información relevante sobre las tareas y 

responsabilidades del puesto. Es efectivo para obtener respuestas precisas y datos 

específicos, pero requiere un diseño cuidadoso del cuestionario para evitar distorsiones o 

ambigüedades. Es esencial que las preguntas sean pertinentes y adecuadas, basándose en 

un conocimiento previo del cargo y sus exigencias. 

 Consiste en recolectar información a través de un diálogo directo con el ocupante del 

puesto o su supervisor inmediato. Este método permite profundizar en los aspectos subjetivos 

del trabajo y obtener una visión más completa de las expectativas y realidades del puesto, lo 

cual puede no ser evidente a través de la observación 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 combinación de observación, cuestionarios y 

entrevistas, se logra una descripción y análisis más integral del puesto, permitiendo obtener 

una visión más holística y precisa. Chiavenato (2007) describe el proceso de análisis de 

puestos en tres fases principales: 

En esta fase se establecen los objetivos del análisis y se determinan los métodos y 

herramientas a utilizar. Se definen claramente las metas del análisis, lo cual ayuda a guiar el 

proceso y asegurar que se recopile la información relevante. 

En esta etapa se recopilan los datos necesarios mediante los métodos seleccionados 

(observación, cuestionarios, entrevistas). Es importante preparar adecuadamente a los 

participantes y asegurar que entiendan el propósito del análisis para obtener datos precisos y 

útiles. 

Se procede a analizar los datos recopilados, describiendo los aspectos intrínsecos y 

extrínsecos del puesto. La descripción se centra en los detalles específicos de las funciones 

y responsabilidades del cargo, mientras que el análisis aborda los requisitos necesarios, las 

condiciones de trabajo y cualquier otra información relevante para la gestión del puesto. Este 

enfoque sistemático asegura que cada puesto dentro de la organización 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 capacitación. 

 

 

 

 

 

Fuente: 

Elaboración 

propia (2024). 
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CAPÍTULO II LA EMPRESA  

2.1   Presentación de la Organización  

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 provisión de servicios 

que responden a las necesidades de la comunidad. Desde su creación, la cooperativa ha 

trabajado bajo un propósito claro: mejorar la calidad de vida de sus asociados y generar un 

impacto positivo en el desarrollo económico y social de la región. 

A lo largo de los años, esta organización ha evolucionado adaptándose a los cambios y 

desafíos del entorno, sin perder de vista su compromiso con la comunidad. Su historia refleja 

un modelo de colaboración y apoyo mutuo, en el cual los asociados participan activamente en 

la toma de decisiones y en la implementación de iniciativas que buscan el bienestar colectivo. 

Esta participación ha sido clave para consolidar la relación de confianza y compromiso entre 

la cooperativa y sus miembros, quienes encuentran en la organización un espacio donde sus 

voces son escuchadas y sus necesidades, atendidas. 

Con una visión de desarrollo inclusivo, la cooperativa no solo ofrece servicios y productos, 

sino que también promueve una filosofía de responsabilidad social. Este enfoque permite a la 

Cooperativa de James Craik posicionarse como una institución sólida, que contribuye al 

crecimiento de su localidad, tanto en términos económicos como en la mejora de la calidad 

de vida de sus habitantes. 
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2.2   Reseña Histórica 

La Cooperativa de James Craik fue fundada hace varios años con el propósito de satisfacer 

necesidades específicas de sus miembros, quienes requerían una organización que atendiera 

sus 

demandas en el ámbito productivo y de servicios. Desde sus inicios, la cooperativa se 

estableció bajo los principios de solidaridad y colaboración, buscando siempre el beneficio de 

sus asociados y la comunidad en general. Esta misión inicial le permitió 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 impulsó su crecimiento. 

A medida que el contexto social y económico evolucionaba, la Cooperativa de James Craik 

también fue adaptándose a los cambios y desafíos que surgían. Innovando en sus procesos 

y ampliando la variedad de servicios ofrecidos, la cooperativa implementó múltiples 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 

común. 

Gracias a esta trayectoria de evolución y compromiso, la Cooperativa de James Craik se ha 

consolidado como un referente de progreso y colaboración en la región. Su historia refleja una 

relación de confianza con sus asociados, quienes valoran su capacidad para adaptarse y su 

disposición para promover el desarrollo comunitario. Hoy en día, la cooperativa no solo es un 
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pilar económico, sino también un símbolo de unión y trabajo colectivo que inspira a otros en 

la comunidad. 

5.3   Misión, Visión, Valores y Objetivos 

Misión: Promover el desarrollo económico y social de la comunidad mediante la provisión de 

servicios y productos de alta calidad, fundamentados en los principios cooperativos de 

solidaridad, democracia y participación. 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. 

Visión: Convertirse en una cooperativa líder y referente en la región, reconocida por su 

capacidad de adaptación, innovación y compromiso con el bienestar de sus asociados y la 

comunidad en general. La visión de la Cooperativa es alcanzar un nivel de excelencia que la 

posicione como modelo en la implementación de prácticas 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 participación de los asociados en la toma de decisiones. 

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

o Implementar procesos de innovación y modernización tecnológica. 

o Fomentar el desarrollo personal y profesional de sus empleados y asociados. 

o Promover prácticas sostenibles que contribuyan al desarrollo económico y 

ambiental de la región. 

2.3   Estructura Organizacional  

 La Cooperativa de James Craik se organiza de forma democrática, con un consejo de 

administración elegido por los asociados, lo cual refuerza su compromiso con los principios 

cooperativos. Este modelo organizacional fomenta la participación activa de los miembros en 

la toma de decisiones, permitiéndoles involucrarse en el desarrollo e implementación de 

políticas y estrategias que guían el rumbo de la cooperativa. Esta estructura no solo respalda 

la inclusión, sino que también valora y da peso a la opinión de cada asociado, promoviendo 
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un ambiente en el cual todos los miembros tienen voz en los asuntos importantes de la 

organización (ICA, 2020). 

Chiavenato (2011) destaca que las organizaciones con estructuras inclusivas y basadas en 

principios democráticos suelen crear un ambiente de mayor compromiso y participación, 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 inclusión, elementos que constituyen la base para un funcionamiento 

exitoso. Al permitir que los asociados participen en la toma de decisiones y en la definición de 

políticas estratégicas, la cooperativa logra no solo fortalecer su cohesión interna, sino también 

adaptarse eficazmente a los cambios del entorno. 

Además, este enfoque inclusivo y participativo es coherente con los principios de los ejes de 

integración 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 colaboración en su comunidad, siendo reconocida 

como una organización que valora la participación de sus asociados y se guía 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 Agrícola Tambera de James Craik. 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia (2024). 
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2.5 FODA 

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

 

Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

 Fortalezas 

o Cultura organizacional sólida: 

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

o Valores bien definidos que promueven la cohesión interna. 

o Compromiso con la comunidad: 

o Reconocimiento como una institución clave en la región. 

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

o Participación democrática: 

o Estructura organizativa que fomenta la inclusión y la transparencia en la toma de 

decisiones. 

o Diversidad en la plantilla laboral: 

o Incorporación de mujeres en puestos de liderazgo en un sector históricamente 

masculino. 

o Inclusión de personas con capacidades diferentes. 

o Disponibilidad de programas de capacitación: 

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

o Adopción de nuevas tecnologías: Facilitar la transformación digital y optimizar la 

gestión de RRHH mediante herramientas tecnológicas. 

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 Expansión en servicios y productos ofrecidos, incluyendo la innovación en la 

producción. 

o Acceso a tendencias globales: Integrar prácticas sostenibles e innovadoras para 

responder a las exigencias del mercado actual. 

o Expansión en servicios y productos: Innovar en la producción y ampliar la oferta para 

capturar nuevas oportunidades de negocio. 

 

  Debilidades 

o Falta de digitalización 

o Procesos manuales en la gestión de RRHH (legajos, evaluaciones de desempeño). 

o Ausencia de herramientas tecnológicas para medición y análisis de datos. 

o Resistencia al cambio 

o Reticencia del personal a adaptarse a nuevas prácticas y tecnologías debido a 

carencias en capacitación. 

o Falta de planificación formal 

o Estrategias de talento no documentadas ni formalizadas. 

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

o Deficiencias en comunicación interna  

o Malentendidos en la transmisión de objetivos y estrategias a nivel organizacional. 

o Limitada evaluación de desempeño 

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 tecnologías y prácticas más 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 

adaptación constante. 

o Ausencia de estrategias claras de retención y desarrollo puede derivar en alta rotación 

y pérdida de personal calificado. 

o Desafíos regulatorios y económicos 

o Cambios en políticas gubernamentales y fluctuaciones económicas que afectan la 

sostenibilidad operativa. 

2.5   Desafíos Actuales  

 La Cooperativa de James Craik se enfrenta a una serie de desafíos en un entorno cada 

vez más cambiante y competitivo. Entre estos desafíos destacan la necesidad de adaptarse 

rápidamente a los cambios del mercado, la gestión efectiva de sus recursos humanos y la 

implementación de prácticas 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 adaptación se convierte así en una prioridad para seguir siendo competitiva 

y relevante en el mercado local. 

Uno de los principales retos es la gestión de recursos humanos, aspecto crucial para 

garantizar un servicio eficiente y de alta calidad. Según Chiavenato (2007), una organización 

que se adapta y moderniza en su enfoque hacia el capital humano es más capaz de enfrentar 

los desafíos que le impone el entorno. En este sentido, la Cooperativa de James Craik 

reconoce la importancia de mejorar la capacitación de su personal, promoviendo el desarrollo 

de habilidades que no solo beneficien el desempeño individual, sino también el colectivo. 

Fomentar el compromiso de los empleados con los valores y objetivos de la cooperativa es 

clave para fortalecer la cohesión interna y asegurar una atención de calidad para los 

asociados. Este enfoque permite que cada miembro del equipo se sienta alineado con la 

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

Otro desafío fundamental para la cooperativa es la sostenibilidad. En la actualidad, la 

necesidad de modernizar procesos y tecnologías es esencial para garantizar su sostenibilidad 

a largo plazo. Implementar prácticas 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 

ecológicas 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 creación de 
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un impacto positivo en la región. Este enfoque es coherente con las tendencias globales que 

demandan que las organizaciones sean social y ambientalmente responsables para asegurar 

su continuidad. 

Enfrentar estos desafíos es crucial para que la Cooperativa de James Craik mantenga su 

posición competitiva y continúe siendo un motor de progreso para la comunidad. Como 

sostiene Chiavenato (2011), la adaptación y la mejora continua son elementos indispensables 

para que las organizaciones puedan seguir siendo relevantes y efectivas en contextos de alta 

competencia y rápida evolución. Al afrontar los retos de adaptación al mercado, gestión de 

recursos humanos y sostenibilidad, la cooperativa se posiciona no solo como una 

organización resiliente, sino como un referente de innovación y compromiso en su comunidad. 

  



29 
 

CAPÍTULO III METODOLOGÍA Y DIAGNÓSTICO  

3.1 Metodología  

El presente capítulo describe la metodología aplicada para desarrollar el plan de acción en la 

Cooperativa de James Craik, con el propósito de mejorar sus resultados organizacionales 

mediante un enfoque sistemático que aborde el clima laboral y facilite la gestión del cambio 

organizacional. Para este estudio, se optó por una investigación exploratoria-descriptiva que 

combina métodos cualitativos y cuantitativos, con el objetivo de obtener una visión integral de 

la situación actual de la cooperativa. 

El diseño metodológico se basó en la recolección y análisis de datos a través de entrevistas 

semi-estructuradas, encuestas a los empleados, y la revisión de documentos internos de la 

cooperativa, lo que permitió triangular la información 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 desempeño organizacional. 

El estudio se centrará en un análisis 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 llevará a cabo un diagnóstico 

exhaustivo que explore diferentes dimensiones del clima laboral, como la comunicación 

interna, la percepción del liderazgo, el grado de satisfacción laboral y las oportunidades de 

desarrollo profesional. Adicionalmente, se examinará la gestión de recursos humanos a través 

del Modelo de los 10 puntos, considerando aspectos clave como la selección, capacitación, 

evaluación de desempeño, y reconocimiento del personal, los cuales son fundamentales para 

la sostenibilidad de los cambios propuestos. 

De este modo, la metodología no solo se orienta a diagnosticar la situación actual, sino 

también a generar insumos para diseñar estrategias concretas que promuevan una 

transformación 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 Análisis 

La unidad de análisis en esta investigación será el conjunto de empleados de la Cooperativa 

de James Craik. Se aplicará una encuesta a un total de 231 empleados, con lo cual se 

realizará un estudio censal que garantice la obtención de datos representativos sobre el clima 

laboral actual. Esta selección permitirá reflejar la diversidad de opiniones y experiencias 

dentro de la organización, considerando a empleados de diferentes áreas, niveles jerárquicos 

y antigüedad laboral. 
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El enfoque censal asegura que cada miembro de la cooperativa tenga la oportunidad de 

expresar su percepción sobre el clima organizacional, minimizando posibles sesgos en la 

recopilación de datos y aumentando la validez estadística de los resultados. Además, se 

tomarán en cuenta las características demográficas 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 según estos factores. 

Asimismo, la encuesta estará diseñada con preguntas estructuradas y semi-estructuradas, lo 

que permitirá combinar el análisis cuantitativo de tendencias generales con el análisis 

cualitativo de opiniones y experiencias particulares. Esta metodología busca no solo 

diagnosticar el estado actual del clima laboral, sino también identificar patrones clave y áreas 

críticas que requieren intervención inmediata. 

El estudio censal no solo aportará una visión integral de las dinámicas internas de la 

cooperativa, sino que también servirá como base sólida para proponer estrategias de mejora 

que estén alineadas con las necesidades y expectativas del personal, fortaleciendo así su 

compromiso y satisfacción laboral. 

6.3. Instrumentos de Recolección de Datos 

1. Encuestas 

o Se utilizarán encuestas cerradas adaptadas a un modelo previamente implementado 

en la organización, con el fin de recolectar información cuantitativa sobre las percepciones de 

los empleados. Las encuestas estarán estructuradas en: 

 Formato: Preguntas de opción múltiple y escalas de Likert, diseñadas para medir la 

satisfacción en varios aspectos del clima laboral. 

 Temática: Las preguntas cubrirán factores propuestos por Cuchhi (2009), tales como 

la estructura organizacional, la calidad de las interacciones laborales, la identificación con la 

organización, el trabajo en equipo, el reconocimiento de logros, las responsabilidades 

asignadas y el apoyo percibido. 

El enfoque anónimo en la recolección de datos buscará fomentar la honestidad en las 

respuestas, lo cual resultará en datos más auténticos y útiles para el análisis del clima laboral. 

2. Entrevistas Semiestructuradas 

o Se realizarán entrevistas semiestructuradas con directivos y responsables de 

Recursos Humanos para obtener una perspectiva cualitativa y en profundidad sobre la cultura 

organizacional y los desafíos percibidos en la implementación de cambios. 
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o Objetivo: Recopilar información sobre la cultura organizacional, las percepciones 

acerca de los programas de capacitación y los retos asociados a la gestión del cambio. 

o Sujetos entrevistados: Se seleccionará a dos personas clave: el Director General y el 

Gerente de Recursos Humanos, quienes brindarán una visión sobre la estrategia 

organizacional y los recursos humanos en la cooperativa. 

3. Observación 

o Como complemento a las encuestas y entrevistas, se empleará la observación directa 

para validar la información recolectada y obtener una comprensión más amplia de la dinámica 

organizacional. Esta fase incluirá: 

 Revisión de documentos internos: Se analizarán documentos como organigramas, 

manuales de funciones y registros de desempeño para comprender la estructura 

organizacional y los procesos vigentes. 

 Observación en el lugar de trabajo: Se realizarán visitas a las diferentes plantas de la 

cooperativa para observar cómo se manifiestan las relaciones interpersonales y la dinámica 

laboral en el día a día. 

6.4. Modelo de los 10 Puntos 

El Modelo de los 10 puntos se empleará para realizar un diagnóstico integral de la gestión de 

recursos humanos en la cooperativa. Este modelo examina aspectos fundamentales en la 

administración de RRHH, tales como la planificación del talento, la capacitación, la retención 

de empleados, el clima laboral y la digitalización de procesos. Cada punto del modelo 

representa una dimensión crítica, permitiendo una evaluación detallada de las fortalezas y 

debilidades de la organización en cada área. 

El propósito de aplicar este modelo en la Cooperativa de James Craik es obtener una visión 

detallada de sus prácticas de recursos humanos, identificando las áreas donde la organización 

presenta fortalezas y aquellas que requieren intervención o mejora. Por ejemplo, el modelo 

permitirá evaluar la formalización de la planificación del talento, la efectividad de los 

programas de capacitación, la existencia de estrategias de retención y la implementación de 

herramientas digitales para optimizar procesos. 

La aplicación del modelo de los 10 puntos se realizará de manera sistemática, analizando 

cada uno de los puntos a partir de la información obtenida en las entrevistas, encuestas y 

documentos revisados. Esto posibilitará un diagnóstico exhaustivo de la situación actual de 

RRHH en la cooperativa, sentando las bases para el desarrollo de recomendaciones y 

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

En síntesis, la combinación de encuestas, entrevistas, observación directa y el Modelo de los 

10 puntos permitirá realizar un análisis integral de la Cooperativa de James Craik. Este 

enfoque metodológico garantiza una comprensión profunda y multifacética de las dinámicas 

internas de la organización, integrando tanto la percepción subjetiva de los empleados como 

indicadores objetivos del desempeño organizacional. 

La aplicación de encuestas proporcionará una visión cuantitativa que facilitará la identificación 

de patrones generales y áreas críticas en el clima laboral. Por otro lado, las entrevistas semi-

estructuradas permitirán ahondar en las experiencias y perspectivas individuales de los 

empleados, lo que complementará los hallazgos cuantitativos con un nivel de detalle 

cualitativo. La observación directa, en tanto, ofrecerá un contexto adicional al análisis, al 

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

El uso del Modelo de los 10 puntos aportará una estructura sistemática para evaluar la gestión 

de recursos humanos en áreas clave como la selección, capacitación, comunicación interna, 

liderazgo y sistemas de reconocimiento. Este marco teórico no solo facilitará el diagnóstico, 

sino que también orientará el diseño de estrategias prácticas y sostenibles que promuevan la 

mejora continua dentro de la cooperativa. 

En conjunto, esta metodología brindará una base sólida para identificar áreas de oportunidad 

en la gestión de recursos humanos, así como para orientar estrategias de mejora que 

fortalezcan la estructura organizacional y operativa de la cooperativa. Además, los resultados 

obtenidos servirán como punto de partida para implementar un plan de acción 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. Diagnóstico Organizacional  

Los datos recolectados se analizarán utilizando una combinación de técnicas estadísticas y 

cualitativas que permiten extraer tanto tendencias cuantitativas como contexto cualitativo en 

la percepción del clima laboral y la gestión de recursos humanos de la Cooperativa de James 

Craik. El proceso de análisis se llevará a cabo en varias etapas, detalladas a continuación. 

1. Análisis Cuantitativo 

o Las respuestas obtenidas en las encuestas a los empleados serán analizadas 

mediante distribuciones de frecuencia, las cuales se presentarán en tablas y gráficos para 

visualizar patrones y tendencias. Este análisis permitirá observar la percepción general de los 

empleados sobre diversos aspectos del clima laboral, como la satisfacción, la identificación 

con la organización y las oportunidades de desarrollo. Al representar los datos en gráficos y 
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tablas, se facilita la interpretación y comparación de las diferentes variables estudiadas, lo 

cual será crucial para el desarrollo de estrategias de intervención. 

2. Análisis Cualitativo 

o Los datos de las entrevistas y observaciones serán sometidos a un análisis temático, 

identificando temas recurrentes y patrones de respuestas que proporcionen un contexto 

adicional a los datos cuantitativos. Este enfoque cualitativo permitirá explorar de manera más 

profunda las percepciones de los líderes y responsables de RRHH sobre la cultura 

organizacional, la capacitación existente y los desafíos percibidos en la implementación de 

cambios. Además, las observaciones directas complementarán esta visión, validando o 

contrastando la información obtenida en las encuestas y entrevistas. 

3. Modelo de Gestión del Cambio de Kotter (1996) 

o Para estructurar la propuesta de intervención en la cooperativa, se aplicará el modelo 

de gestión del cambio de Kotter (1996), el cual se divide en varias fases que guían el proceso 

de transformación cultural y organizacional. Este enfoque proporciona un marco paso a paso 

para implementar el cambio de manera efectiva en la organización. 

Fases del Modelo de Kotter 

o Fase Inicial: Diagnóstico 

 Descripción: Se realizará un diagnóstico previo para identificar las necesidades que 

fundamenten el cambio estratégico y cultural en la cooperativa. Esta fase incluirá la 

participación activa de los principales referentes de la organización. 

 Actividades: Recolección de datos a través de encuestas y entrevistas, análisis de 

documentación interna y observaciones directas para comprender en profundidad la situación 

actual. 

o Fase de Creación del Clima de Cambio 

 Descripción: Se buscará generar un sentido de urgencia y formar una coalición 

poderosa que impulse el cambio organizacional. 

 Actividades: Realización de talleres de sensibilización y comunicación sobre la 

necesidad del cambio a todos los niveles de la cooperativa, promoviendo el compromiso con 

el proceso de transformación. 

o Fase de Compromiso y Capacitación 

 Descripción: En esta etapa, se comunicará la visión del cambio y se trabajará en 

eliminar los obstáculos que impidan su implementación. 



34 
 

 Actividades: Se llevarán a cabo programas de capacitación en competencias clave y 

se creará un programa de apoyo para los empleados durante el proceso de cambio. 

o Fase de Implantación y Sostenimiento del Cambio 

 Descripción: Esta fase se centrará en implementar el cambio y enraizarlo en la cultura 

organizacional para asegurar su sostenibilidad. 

 Actividades: Seguimiento y evaluación del impacto del cambio en la organización, con 

la flexibilidad de ajustar las estrategias según sea necesario para garantizar la efectividad de 

las acciones emprendidas. 

o Fase de Revisión 

 Descripción: Evaluación final de la efectividad de las acciones implementadas, 

realizando los ajustes necesarios. 

 Actividades: Medición de resultados mediante indicadores de éxito y revisión continua 

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

El Análisis FODA se realizará para identificar los factores internos y externos que afectan la 

gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional de la cooperativa. Este análisis 

permitirá clasificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, proporcionando una 

perspectiva integral de los factores que necesitan atención para mejorar el desempeño de la 

organización.  

 

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

 

 MODELO DE LOS 
10 PUNTOS 

FORTALEZA DEBILIDADES 

1 -Planificar la 
gestión del 
Talento 4.0 en 
alineación a la 
estrategia de 
cambio de la 
Organización. 

¿Cuáles son los 
objetivos 
estratégicos de su 
organización para 
los siguientes 3-5 
años? 
 

 No está definida la 
estrategia de manera 
formal documentada 

 ¿Cuáles cree que 
son las 

necesidades a 
nivel de talento y 

desarrollo para 
llegar a esos 

objetivos? 

Recientemente se 
están definiendo los 
objetivos en la 
organización 

 

 ¿Cómo miden hoy 
en día el 
aprendizaje y 
desarrollo de la 
gente en la 
organización? 

 No se usa 
indicadores para la 
aplicación de 
evaluación de 
desempeño. 

2. La cultura 
como 
condicionante 
del cambio de la 
Organización. 

¿Cómo se 
promueve al interior 
de la organización 
la Cultura del 
Compromiso? ¿Es 
efectivo? 

Hay una cultura 
arraigada de 
colaboración y 
trabajo en equipo de 
larga trayectoria. 

 

3. Aprendizaje 
continuo en 
tiempo real. 

¿Cuáles son las 
principales 
necesidades de 
aprendizaje para 
preparar a su gente 
para los cambios 
del futuro? 

El sector de RRHH 
se encuentra 
trabajando en 
conjunto con el 
equipo de mandos 
medios, relevando 
necesidades para 
futuras 
capacitaciones. 

 

 ¿Cuáles son las 
herramientas de 

Se ofrecen 
capacitaciones 
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 MODELO DE LOS 
10 PUNTOS 

FORTALEZA DEBILIDADES 

aprendizaje que se 
utilizan hoy dentro 
de la organización? 

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

4-Atracción y 
selección de 
Talentos 

¿Cuentan con plan 
de desarrollo y 
reconocimientos 
para sus talentos 
claves? 

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

 ¿Ha participado de 
algún estudio 
salarial de su 
empresa respecto 
al mercado laboral? 

 Nunca se participo 

 ¿Cuenta la 
organización con 
políticas de 
retención del 
talento? 

Hay 
acompañamiento de 
los mandos medios 
capacitando a los 
operarios ingresante 

 

 Trabajo conjunto 
con atracción y 
selección de 
Talentos 

Se realiza proceso 
de selección 
mediante 
consultoría externa 

 

5-La retención de 
talentos es parte 
del Desarrollo. 

¿Cuenta la 
organización con 
políticas de 
retención del 
talento? 

Se realizan 
reuniones 
mensuales de 
mandos medios con 
RRHH y presidencia 
donde se da 
retroalimentación. 

 

 ¿Tiene identificado 
el talento clave 
dentro de su 
organización 

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

 

 ¿Qué Proceso de 
selección utiliza? 

 Se utiliza   proceso 
de búsqueda y 
selección tradicional 

 ¿Cuáles son las 
competencias 
requeridas? 

 Los candidatos 
seleccionados no 
superan estudios de 
nivel medio. 

 ¿se mide el clima 
laboral? 

 El clima laboral 
afecta a los 
colaboradores en su 
desempeño  

 ¿Cómo se 
promueve al interior 
de la organización 
la Cultura del 

 Se observa 
inconvenientes con 
la comunicación 
efectiva lo que no 
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 MODELO DE LOS 
10 PUNTOS 

FORTALEZA DEBILIDADES 

Compromiso? ¿Es 
efectivo? 

favorece a la 
retención del talento 

 ¿Hay planes de 
desarrollo? 

 No se cuenta con 
planes de desarrollo 

 ¿Cuentan con plan 
de desarrollo y 
reconocimientos 
para sus talentos 
claves 

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

 

 ¿Qué estrategias y 
políticas de 
remuneración 
tienen hoy dentro 
de la organización? 
¿Están éstas 
relacionadas al 
mapeo del talento 
clave 

 No hay estrategia de 
retención  

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

 

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

 

6-El rendimiento 
es parte de la 
gestión de 
desarrollo 

  No hay estrategia 
definida formalmente 
escrita. 

 ¿Qué análisis han 
obtenido de la data 
de las 
evaluaciones? 

 No poseen 
indicadores para 
evaluar el 
rendimiento. 

 ¿Cuál es el modelo 
actual de 
evaluación de 
desempeño para el 
personal de la 
organización? 

Se realiza 
evaluación de las 
necesidades del 
puesto para realizar 
capacitación.  

 

 ¿Hay plan de 
capacitación ¿ 

 No se desarrolla plan 
de capacitación 
anual. 
 

 ¿Qué herramientas 
digitales tienen 
para simplificar este 
proceso clave de 
gestión humana? 

 No se cuenta con 
herramientas 
tecnológicas para 
medir rendimiento 
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 MODELO DE LOS 
10 PUNTOS 

FORTALEZA DEBILIDADES 

7-El desarrollo de 
los líderes 4.0 es 
clave y tiene un 
efecto ilimitado 
en los equipos 

¿Tienen datos que 
correlacionan la 
rotación con 
causales 
relacionados al 
liderazgo de los 
equipos dentro de 
la organización? 

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

 

 ¿Cuál es el estilo 
de liderazgo que 
prevalece en la 
organización? Cuál 
es el estilo de 
liderazgo de 
RRHH? 

 No se cuenta en la 
actualidad con 
lideres 4.0 

 ¿Qué canales de 
retroalimentación 
de los equipos, 
respecto a los 
líderes, tienen hoy 
en día? 

Se realizan talleres y 
capacitaciones para 
potenciar a los 
lideres 

 

8-Digitalizar el 
trabajo de RRHH 

¿Cuál diría que es 
el nivel de 
digitalización 
dentro de su 
empresa? ¿y en 
RRHH? 

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

 Qué información 
tiene hoy en día 
para las decisiones 
relacionadas al 
talento y gestión 
humana? 

Sistema de 
liquidación 
digitalizado 

No se cuenta con 
digitalización en los 
procesos, ni legajos. 

 Qué desarrollos al 
respecto tiene la 
organización 
previstos 

 No se cuenta con 
objetivos a futuro 
para incorporar 
herramientas de 
digitalización en la 
Gestión de  

 Aplicar la big data 
en Recursos 
Humanos. 

 No cuenta la 
organización, pero se 
considera que es de 
suma importancia 
contar con los 
legajos digitalizados 

 ¿Hay sistema de 
seguridad? 

 No existe un sistema 
de seguridad 

 Hay planificación 
de incorporar Big 
data 

 No hay a corto plazo 
objetivo de 
incorporar Big Data 

9- La diversidad 
en el desarrollo 

¿Cuáles diría que 
son sus principales 

Se encuentra entre 
la nómina de 
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 MODELO DE LOS 
10 PUNTOS 

FORTALEZA DEBILIDADES 

desafíos respecto a 
diversidad dentro 
de la 
organización.? 

colaboradores 
personas con 
capacidades 
diferentes 

 ¿Cuántas 
generaciones 
diferentes se 
encuentran dentro 
de su plantel de 
trabajadores? 

La empresa ha 
incorporado 
personal femenino 
en los últimos años 
que ocupan puestos 
mandos medios. 
Siendo este un 
sector productivo en 
sus orígenes 
liderado por el 
género masculino. 

 

 ¿Considera que las 
políticas actuales 
de RRHH 
responden 
eficazmente a esas 
diferentes 
necesidades y 
diversidades? 

Hay reglamento 
interno que 
garantiza la 
convivencia entre la 
diversidad 

 

10-La 
retroalimentación 
permanente del 
trabajo de 
desarrollo 

¿Qué mecanismo 
de 
retroalimentación 
tienen de las áreas 
que reciben 
servicios de 
RRHH? 

Se realiza reuniones 
periódicas y 
especiales de 
acuerdo a la 
necesidad. 

 

    

Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

4. Diagnóstico Integral de RRHH con el Modelo de los 10 Puntos 

o Para un diagnóstico más profundo, se aplicará el Modelo de los 10 puntos en la gestión 

de recursos humanos, lo que permitirá examinar aspectos críticos como la planificación del 

talento, la capacitación, la retención de empleados, el clima laboral y la digitalización de 

procesos. Este modelo facilita una evaluación exhaustiva de las fortalezas y debilidades en 

cada área de RRHH. 

Puntos Clave del Diagnóstico Integral 

o Punto 1: Planificación del talento en alineación con la estrategia organizacional. 

o Punto 2: Fomento del aprendizaje continuo y oportunidades de capacitación para los 

empleados. 
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o Punto 3: Estrategias de retención del talento y fortalecimiento del clima laboral. 

o Punto 10: Retroalimentación y evaluación continua del desarrollo organizacional y 

personal de los empleados. 

La aplicación del Modelo de los 10 puntos permitirá detectar áreas específicas que requieren 

intervención y ajustes, ofreciendo una base sólida para implementar acciones estratégicas en 

la gestión de recursos humanos de la cooperativa. 

En conclusión, este diagnóstico organizacional combina el análisis cuantitativo y cualitativo, 

el modelo de Kotter para la gestión del cambio, el análisis FODA y el Modelo de los 10 puntos. 

Esta metodología ofrece una comprensión profunda de la situación actual de la Cooperativa 

de James Craik, permitiendo desarrollar recomendaciones efectivas para fortalecer la cultura 

organizacional y optimizar la gestión de recursos humanos. 

 

Figura  5 Etapas del proceso de implementación. 

 

 

Fuente: Elaboración propia (2024). 
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6.7. Resultados 

 En esta sección se presentan las conclusiones obtenidas a partir del análisis FODA y 

el Diagnóstico Integral de Recursos Humanos mediante el modelo de los 10 puntos, aplicado 

específicamente para desarrollar un Plan de Capacitación que favorezca la gestión 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 sólida, basada en 

principios de solidaridad y democracia, y un fuerte compromiso con la comunidad, lo que 

promueve la cohesión interna y el sentido de pertenencia. 

o Debilidades: Se identificaron carencias en la planificación estratégica de la 

capacitación y la digitalización de procesos, así como en la evaluación formal del desempeño, 

lo que limita la eficiencia y el desarrollo del talento. 

2. Oportunidades y Amenazas: 

o Oportunidades: Existe un potencial significativo para desarrollar programas de 

capacitación 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. 

Áreas de Mejora Identificadas 

1. Capacitación y Desarrollo Continuo: 

o Es fundamental implementar un Plan de Capacitación que priorice competencias 

técnicas y habilidades blandas para fortalecer la adaptabilidad del personal a los desafíos 

organizacionales. 

2. Planificación Estratégica del Talento: 

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

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

3. Digitalización de Procesos Relacionados con la Capacitación: 
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o Incorporar herramientas digitales para registrar y monitorear la participación y el 

progreso en los programas de formación. 

6.8. Recomendaciones Específicas 

1. Diseño e Implementación de un Plan de Capacitación Integral: 

o Crear un programa de formación que abarque: 

 Habilidades técnicas: Uso de tecnologías digitales y optimización de procesos 

operativos. 

 Habilidades blandas: Liderazgo, trabajo en equipo y comunicación efectiva. 

 Gestión 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 desempeño. 

2. Estrategias de Comunicación Interna para el Cambio: 

o Desarrollar un programa de comunicación que promueva el compromiso del personal, 

facilite la comprensión de los objetivos del cambio y permita la retroalimentación constante. 

3. Cronograma de Implementación: 

Establecer un cronograma que priorice la capacitación como herramienta clave para la gestión 

del cambio, definiendo responsables y recursos necesarios. 
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CAPÍTULO IV PLAN DE ACCIÓN DE MEJORA  

 Este capítulo presenta un Plan de Acción de Mejora enfocado exclusivamente en las 

herramientas propuestas: un Programa de Comunicación Interna efectivo y un Plan de 

Capacitación que facilite el desarrollo de competencias clave para la gestión del cambio 

organizacional en la Cooperativa de James Craik. 

4.1 Fase 1: Diagnóstico y Preparación (Meses 1-2) 

 Objetivo: Identificar las necesidades organizacionales y establecer una base sólida 

para el cambio. 

 Descripción General: Durante esta fase, se analizarán las áreas críticas de la 

organización mediante un diagnóstico exhaustivo. También se diseñarán las estrategias de 

capacitación y comunicación interna necesarias para la implementación del plan de mejora. 

Acción Responsable Plazo Recursos 
Necesarios 

Indicador 

Realizar un diagnóstico 
de competencias y 
brechas formativas 
mediante encuestas y 
entrevistas. 

Gerencia de 
RRHH y 
Consultores 
Externos 

Mes 1 Encuestas, 
herramientas 
digitales de 
análisis de datos 

Informe de 
diagnóstico 
aprobado 

Diseñar el Programa de 
Comunicación Interna y 
definir canales 
estructurados. 

Gerente de 
Comunicación 
Interna 

Mes 2 Software para 
boletines 
digitales, salas 
de reunión 

Plan de 
comunicación 
aprobado 

Evaluar herramientas 
digitales necesarias 
para capacitación y 
gestión de RRHH. 

Equipo de TI y 
Recursos 
Humanos 

Mes 2 Lista de 
proveedores, 
presupuesto 
asignado 

Informe sobre 
recursos 
tecnológicos 
requeridos 

 

4.2 Fase 2: Implementación del Programa de Capacitación y Comunicación Interna 

 

4.2.1. Programa de Comunicación Interna 

La comunicación interna es un pilar fundamental para alinear a los colaboradores con los 

objetivos estratégicos y garantizar una implementación exitosa del cambio organizacional. 

Este programa buscará fomentar la transparencia, la confianza y el compromiso en todos los 

niveles de la organización. 

4.2.1 Objetivos del Programa de Comunicación Interna: 

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

organizacional. 
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o Establecer canales de comunicación bidireccionales que faciliten la retroalimentación 

constante. 

o Reducir la resistencia al cambio mediante la transmisión de información clara y 

oportuna. 

4.2.3 Estrategias: 

1. Canales de comunicación 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. Capacitación en comunicación para líderes: 

o Realizar talleres enfocados en habilidades de comunicación, empatía y resolución de 

conflictos para mandos medios y superiores. 

3. Encuestas de percepción y satisfacción: 

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

ajustes en función de los resultados. 

4.2.4 Indicadores de Éxito: 

o Resultado de las encuestas de satisfacción del personal con la comunicación. 

o Frecuencia de actualización y uso de canales de comunicación. 

4.2.5. Plan de Capacitación 

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 desempeño. 

4.2.6 Objetivos del Plan de Capacitación: 

 Desarrollar habilidades técnicas relacionadas con la adopción de nuevas tecnologías 

y procesos operativos. 

 Fomentar competencias blandas como el liderazgo, el trabajo en equipo y la gestión 

del cambio. 
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 Reducir la resistencia al cambio suministrando información clara y precisa del objeto 

del programa de capacitación. 

4.2.7 Estrategias: 

1. Diagnóstico de necesidades de capacitación: 

o Realizar encuestas y entrevistas con empleados para identificar áreas prioritarias de 

formación. 

o Establecer niveles de formación. Según los temas a abordar. 

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

2. Diseño de módulos de capacitación: 

o Módulos técnicos: Uso de herramientas digitales y optimización de procesos. 

o Módulos de habilidades blandas: Liderazgo, comunicación efectiva, trabajo en equipo 

y pensamiento lateral. 

o Módulos de gestión del cambio: Adaptación a nuevos roles y responsabilidades. 

3. Implementación de las capacitaciones: 

o Sesiones presenciales para habilidades prácticas. 

o Uso de plataformas de e-learning para temas teóricos. 

o Talleres participativos para desarrollar habilidades blandas. 

4. Monitoreo y evaluación: 

o Medir el impacto de las capacitaciones mediante indicadores de desempeño como 

asistencia, resultados en pruebas prácticas y retroalimentación de los participantes.  

o Incremento en productividad y satisfacción laboral. 

 

Tabla 2 Cronograma de Implementación 

 

Actividad Responsable Recursos Necesarios Plazo 

Diseño del programa de 
comunicación interna 

Gerencia de 
RRHH 

Software de gestión 
interna 

Mes 1 
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Actividad Responsable Recursos Necesarios Plazo 

Diagnóstico de necesidades de 
capacitación 

Equipo de RRHH 
Encuestas, 
entrevistas 

Mes 1 - 2 

Diseño de módulos de 
capacitación 

Consultores 
externos 

Material didáctico, e-
learning 

Mes 2 - 3 

Implementación del programa de 
comunicación interna 

Mandos medios Plataformas digitales Mes 3 

Inicio de las capacitaciones 
Instructores 
internos 

Salas de capacitación Mes 4 - 6 

Evaluación de resultados 
RRHH y 
Gerentes 

Reportes de 
desempeño 

Mes 6 

 

Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

4.2.8 Etapas del Plan de Capacitación 

o Diagnóstico de Necesidades: Identificación de brechas de competencias. 

o Diseño del Programa: Desarrollo de módulos según áreas críticas. 

o Implementación: Ejecución de talleres, capacitaciones en línea y prácticas. 

o Evaluación: Medición del impacto mediante indicadores de desempeño. 

Módulos Propuestos 

o Módulo 1: Comunicación efectiva y resolución de conflictos. 

o Módulo 2: Manejo de herramientas tecnológicas. 

o Módulo 3: Liderazgo y trabajo en equipo  

Indicadores de Éxito 

o Resultados de evaluaciones post-capacitación. 

4.2.9 Plan de Acción 

A continuación, se presenta un Plan de Acción que resume las estrategias, objetivos, 

responsables, plazos e indicadores propuestos para la implementación 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 

comunicación interna, fortalecer las competencias del personal y asegurar un seguimiento 

continuo de las mejoras implementadas. 
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Tabla 3 Plan de Acción para la Implementación de Mejoras Organizacionales 

Acción Objetivo Responsable Plazo Indicador 

Implementar 

programa de 

comunicación 

interna 

Mejorar el flujo de 

información y 

alineación 

organizacional 

Gerente de 

Comunicación 

Interna 

Primer trimestre Resultado de 

Encuestas de 

satisfacción 

Desarrollar 

plan de 

capacitación 

del personal 

Fortalecer las 

competencias 

técnicas y blandas 

del personal 

Gerente de 

Recursos 

Humanos 

Segundo 

trimestre 

Número de 

capacitaciones 

realizadas 

Realizar 

seguimiento 

trimestral del 

plan 

Evaluar avances y 

realizar ajustes 

necesarios 

Comité de 

Seguimiento 

Trimestralmente Informes de 

seguimiento 

Incorporar 

herramientas 

digitales para 

formación 

Facilitar el acceso 

a capacitaciones y 

medir el progreso 

Equipo de TI 

y Recursos 

Humanos 

Segundo 

semestre 

Porcentaje de 

empleados 

capacitados 

Establecer 

indicadores 

clave de 

desempeño 

(KPIs) 

Monitorear el 

impacto de la 

capacitación en 

los resultados 

Gerencia 

General y 

Recursos 

Humanos 

Continuo Reporte de 

indicadores 

trimestrales 

Fuente: Elaboración propia (2024). 

4.2.10 Descripción General del Plan 

Este plan sintetiza las acciones necesarias para abordar las áreas críticas identificadas en el 

diagnóstico organizacional. Cada acción ha sido diseñada con un objetivo específico y 

asignada a un responsable, lo que garantiza una distribución clara de las tareas y un 

seguimiento efectivo. 

1. Implementación de la comunicación interna: Permitirá un flujo más eficiente de 

información y mejorará la alineación del equipo con los objetivos de la cooperativa. 

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

competencias técnicas y blandas para un desempeño más eficaz. 
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3. Seguimiento y ajuste: Se realizarán revisiones periódicas para medir avances y 

realizar ajustes necesarios. 

4. Digitalización de la formación: Facilita el acceso a capacitaciones, optimizando los 

tiempos y asegurando un seguimiento estructurado. 

5. Medición de resultados: La implementación de KPIs permitirá evaluar de manera 

objetiva el impacto de las acciones y asegurar su alineación con los objetivos 

organizacionales. 

Este Plan de Acción no solo establece los pasos necesarios para implementar las mejoras, 

sino que también asegura un proceso continuo de evaluación y ajuste, lo que permitirá a la 

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

 

4.3. Fase 3 Recomendaciones para la Implementación Futura 

 

4.3.1 Estrategia de Seguimiento 

o Implementar reuniones trimestrales para revisar los avances del programa. 

o Realizar ajustes periódicos al plan según resultados obtenidos. 

4.3.2 Medición Continua 

o Incorporar indicadores clave de desempeño (KPI) para evaluar la eficacia. 

o Monitorear el retorno sobre la inversión en capacitación y comunicación 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 Acción de Mejora para la Cooperativa de James 

Craik, enfocado en optimizar la comunicación interna, implementar un programa de 



50 
 

capacitación del personal y ofrecer recomendaciones estratégicas que respondan a los 

desafíos actuales. 

Promover una comprensión clara y uniforme de los objetivos del cambio organizacional. 

A partir del diagnóstico organizacional, se identificaron debilidades en la comunicación interna, 

la formación de competencias del personal y la resistencia al cambio, factores que afectaban 

tanto la eficiencia operativa como la cohesión del equipo. Este análisis permitió diseñar 

intervenciones específicas alineadas con los objetivos estratégicos de la cooperativa, 

considerando un enfoque integral y flexible que asegura ajustes en función de los resultados 

obtenidos. 

Establecer canales de comunicación bidireccionales que faciliten la retroalimentación 

constante. 

Se evidenció que la falta de canales efectivos de comunicación dificultaba la alineación de los 

equipos y la correcta implementación de procesos, por lo que el Programa de Comunicación 

Interna propuesto busca mejorar el flujo de información y fomentar la participación activa de 

los empleados. 

Reducir la resistencia al cambio mediante la transmisión de información clara y oportuna. 

Asimismo, la carencia de competencias técnicas y habilidades blandas en áreas clave 

representaba un obstáculo para la adopción de nuevas tecnologías y prácticas organizativas. 

Para abordar esta situación, el Plan de Capacitación plantea una formación continua que 

responde a las necesidades actuales y pone énfasis en liderazgo, trabajo en equipo y 

desarrollo técnico. 

La implementación de este plan generará beneficios tangibles, como un ambiente laboral más 

colaborativo y alineado, mayor productividad y eficiencia gracias a la formación continua, y 

una reducción en la resistencia al cambio al impulsar el compromiso y la participación de los 

empleados. Además, estas acciones no solo resuelven las problemáticas detectadas, sino 

que también sientan las bases para un cambio organizacional y cultural sostenible, 

consolidando a la cooperativa como una organización eficiente, comprometida con sus 

colaboradores y la comunidad. 

El éxito del plan de acción radica en la adopción de una perspectiva a largo plazo, donde la 

organización visualice el objetivo de convertirse en un equipo fortalecido desde adentro. La 

potenciación 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 identificación de sus necesidades de capacitación, permitiendo que cada individuo tome 

responsabilidad sobre el éxito o fracaso del proceso. Al participar activamente en la definición 
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de las temáticas, 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. Capacitación: Proceso educativo sistemático diseñado para dotar a los empleados de 

conocimientos, habilidades y competencias necesarias para desempeñar sus funciones de 

manera más eficiente y adaptarse a los cambios organizacionales. 

Competencias Técnicas: Habilidades específicas relacionadas con las tareas de un puesto, 

como el manejo de herramientas tecnológicas, el dominio de metodologías o el conocimiento 

especializado. 

Competencias Blandas: Habilidades interpersonales y cualidades personales como 

liderazgo, comunicación efectiva, trabajo en equipo y resolución de conflictos, esenciales para 

un desempeño exitoso en cualquier entorno laboral. 

Comunicación Interna: Sistema de flujos de información dentro de una organización que 

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

Gestión del Cambio: Conjunto de estrategias y prácticas destinadas a preparar, apoyar y 

ayudar a las organizaciones y sus empleados a adaptarse a nuevas estructuras, procesos o 

tecnologías. 

Diagnóstico Organizacional: Proceso de evaluación sistemática para identificar fortalezas, 

debilidades, oportunidades y amenazas dentro de una organización, con el fin de diseñar 

planes de mejora. 

Digitalización: Proceso de transformación mediante el cual se adoptan tecnologías digitales 

para optimizar procesos, mejorar la gestión de información y aumentar la eficiencia operativa. 

Indicadores de Desempeño (KPIs): Métricas clave utilizadas para medir el progreso hacia 

los objetivos organizacionales y evaluar la efectividad de los programas y estrategias 

implementadas. 

Modelo de Gestión del Cambio de Kotter: Marco de referencia en ocho pasos que guía a 

las organizaciones en la implementación de cambios de manera efectiva. Incluye fases como 

crear sentido de urgencia, construir una coalición, desarrollar una visión y anclar los cambios 

en la cultura organizacional. 

Plan de Capacitación: Estrategia estructurada que define objetivos, metodologías, 

cronogramas y recursos para desarrollar habilidades y conocimientos en el personal. 
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Planificación Estratégica: Proceso de definir objetivos a largo plazo, establecer metas 

intermedias y diseñar acciones concretas para alcanzar dichos objetivos, alineando recursos 

y esfuerzos. 

Programa de Comunicación Interna: Iniciativa organizada para mejorar el flujo de 

información dentro de una organización, fomentando la transparencia, la retroalimentación y 

la cohesión entre los empleados. 

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

implementación de nuevas prácticas, estructuras o tecnologías en una organización. 

Recursos Humanos (RRHH): Área de una organización encargada de gestionar el talento 

humano, incluyendo la contratación, capacitación, retención y bienestar del personal. 

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

para evaluar factores internos y externos que influyen en el desempeño de una organización. 

Clima Organizacional: Percepción colectiva de los empleados sobre el ambiente de trabajo, 

incluyendo aspectos como relaciones laborales, comunicación, motivación, liderazgo y 

satisfacción laboral. 

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

definen el comportamiento y las actitudes dentro de una organización. 

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

conocimientos y facilitar el acceso a materiales formativos, ideal para la capacitación 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 gestión de equipos. 

Evaluación de Desempeño: Proceso formal mediante el cual se mide y analiza el rendimiento 

de un empleado en función de sus responsabilidades y objetivos asignados, con el fin de 

identificar oportunidades de mejora y desarrollo. 

Inclusión Laboral: Práctica que busca garantizar la participación equitativa de personas con 

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

Organización que Aprende: Concepto introducido por Peter Senge (1990), que se refiere a 

una organización capaz de adaptarse continuamente al entorno mediante la adquisición y 

transferencia de conocimientos. 
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Mandos Medios: Nivel intermedio de gestión dentro de una organización, encargado de 

implementar estrategias y coordinar equipos para cumplir con los objetivos establecidos por 

la alta dirección. 

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

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

Modelo de los 10 Puntos: Herramienta de diagnóstico utilizada para evaluar la gestión de 

recursos humanos en aspectos como planificación del talento, retención, capacitación, 

digitalización y clima laboral. 

Retroalimentación: Proceso mediante el cual se brinda información constructiva sobre el 

desempeño de un individuo o equipo, con el objetivo de mejorar resultados y fomentar el 

desarrollo. 

Transformación Digital: Proceso de integración de tecnologías digitales en todas las áreas 

de una organización para cambiar fundamentalmente su funcionamiento y ofrecer más valor 

a los clientes. 

Sostenibilidad Organizacional: Capacidad de una organización para operar de manera 

eficiente y responsable, considerando aspectos económicos, sociales y ambientales para 

garantizar su éxito a largo plazo. 

Resiliencia Organizacional: Habilidad de una organización para adaptarse y recuperarse 

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

Motivación 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 percepción de necesidades de capacitación 

1. ¿En qué áreas considera que necesita mayor capacitación? (Seleccione todas las que 

correspondan) 

o Comunicación 

o Liderazgo 

o Resolución de conflictos 

o Uso de tecnologías 

o Otros: _____________ 

2. ¿Ha recibido capacitaciones en los últimos 12 meses? 

o Sí 

o No 

3. Si respondió "Sí", ¿cree que estas capacitaciones fueron útiles para su desempeño? 

o Muy útiles 

o Útiles 

o Poco útil 

o Nada útiles 

4. ¿Qué modalidad prefiere para las capacitaciones? 

o Presencial 
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o Online 

o Mixta 

 

 

5. ¿Qué aspectos considera más importantes para mejorar su desempeño laboral? 

o Formación técnica 

o Trabajo en equipo 

o Motivación y clima laboral 

o Innovación en herramientas de trabajo 

 

Anexo 2: Entrevistas 

Entrevista Semiestructurada a Mandos Medios 

1. ¿Qué áreas considera prioritarias para mejorar el desempeño del equipo? 

o Considero que las áreas prioritarias son la comunicación interna y el desarrollo 

de habilidades técnicas específicas. Mejorar la comunicación permitirá alinear los objetivos 

del equipo, mientras que el fortalecimiento de competencias técnicas garantizará que el 

equipo esté actualizado con las últimas herramientas y prácticas del sector. Además, trabajar 

en la gestión del tiempo puede aumentar la productividad. 

2. ¿Qué barreras identifica para la implementación de un plan de capacitación? 

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 cuáles 

son las áreas más urgentes a capacitar. 

3. ¿Qué impacto considera que tendría una capacitación adecuada en los 

resultados de su área? 
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o Una capacitación adecuada tendría un impacto significativo. Mejoraría las 

competencias del equipo, aumentando la eficiencia y la calidad del trabajo. Esto podría 

reflejarse en una mayor satisfacción de los clientes y, eventualmente, en mejores resultados 

financieros para la organización. 

4. ¿Cómo percibe la disposición del personal hacia la formación? 

o En general, el personal está dispuesto a formarse, sobre todo si se presenta 

como una oportunidad para su desarrollo personal y profesional. No obstante, es clave 

involucrarlos en la selección de las capacitaciones para que perciban el proceso como 

relevante y motivador. 

5. ¿Qué sugerencias ofrecería para diseñar un plan de capacitación efectivo? 

o Sugeriría realizar una evaluación inicial de necesidades para identificar las 

áreas específicas que requieren fortalecimiento. Además, es importante diversificar los 

métodos de aprendizaje, incluyendo talleres prácticos, cursos virtuales y mentorías. También 

recomendaría definir objetivos claros y medibles, así como hacer un seguimiento posterior 

para garantizar la aplicación de lo aprendido. 

 

Entrevista Semiestructurada al Gerente de Recursos Humanos 

1. ¿Cuál es la estrategia actual de capacitación y desarrollo en la organización? 

o Actualmente, nuestra estrategia combina la capacitación técnica con el 

desarrollo de habilidades blandas. Implementamos programas de formación continua, talleres 

presenciales y cursos en línea, además de fomentar el aprendizaje colaborativo entre los 

empleados. 

2. ¿Existen indicadores para medir el impacto de la capacitación en el desempeño? 

o No contamos aún con un sistema integral de indicadores, pero estamos 

trabajando en desarrollar métricas clave. Estas podrían incluir evaluaciones de desempeño 

antes y después de las capacitaciones, tasas de retención de empleados, satisfacción del 

cliente y cumplimiento de objetivos específicos. También realizamos encuestas para evaluar 

cómo los empleados aplican lo aprendido. 

3. ¿Qué limitaciones enfrenta la organización para ejecutar un plan de 

capacitación? 
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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. Además, 

identificar las necesidades de capacitación con precisión es un desafío constante. 

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

próximos años? 

o Adaptabilidad, trabajo en equipo, comunicación efectiva y pensamiento crítico 

son esenciales. También es crucial desarrollar competencias digitales para que el personal 

pueda manejar nuevas tecnologías y plataformas. 

5. ¿Qué recursos adicionales necesitaría la organización para implementar un plan 

de formación integral? 

o Necesitaríamos mayor presupuesto para programas de calidad, acceso a 

plataformas de aprendizaje en línea y expertos que puedan liderar talleres y mentorías. Contar 

con un sistema de gestión del aprendizaje (LMS) también sería útil para organizar y monitorear 

los progresos de manera eficiente. 

 

 

Anexo 3: Análisis de Costo del Plan de Capacitación 

 

Tabla 4. Costo estimado del plan de capacitación. 

 

Fuente: Elaboración propia (2024). 

Tabla 5 Tabla 5. Costo estimado del plan de capacitación detallado 

. 

Tematica Area Modalidad Duracion Costo Cantidad de Personal Importe total

Coaching y comunicación Efectiva Producción zoom 5 clases 25.000,000$    50 1.250.000,00$         

Gestión de Equipos de Trabajo Mandos medios zoom 4 clases 19.800,00$      20 396.000,00$            

Liderazgo para mados medios Mandos medios zoom 4 clases 27.000,00$      20 540.000,00$            
Seminario Gratuito de Habil idades Blandas para 
Líderes Mandos medios zoom 2 clases 25.000,00$      20 500.000,00$            

Curso de Comunicación Eficaz Mandos medios zoom 4 clases 23.400,00$      20 468.000,00$            

3.154.000,00$         
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Concepto Cantidad Costo Unitario ($) Costo Total ($) 

Consultores externos 2 50,000 100,000 

Materiales didácticos 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 análisis de resultados 1 informe 10,000 10,000 

Total estimado    

    

Fuente: Elaboración propia (2024). 

Tabla 6  Pregunta de la Encuesta N°1 sobre preferencias de capacitación. 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

 

Figura  6. Resultados de la Encuesta N°1 sobre temas de capacitación preferidos. 

Preguntas Encuesta N°1
¿Qué tipo de capacitacion prefieres ?
Comunicación 30 32%
Liderazgo 35 37%
Resolucion de conflictos 15 16%
Uso Tecnologicos 10 11%
Otros 5 5%

95 100%
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Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

Se observa que del total de la población entrevistada el 35% prefiere capacitación sobre 

Liderazgo y el 30% de comunicación. 

 

 

 

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

 

 

 

 

 

 

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

Figura  8 Cantidad de personas capacitadas en los últimos 12 meses. 

Preguntas Encuesta N°2
¿Ha recibido capacitacion en los ultimos 12 meses?
SI 20 20%
NO 80 80%

100 100%
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Pie de Figura: Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

 

 

Se observa que solo un 20% de la población ha recibido capacitación en los últimos doce 

meses. 

 

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

 

 

 

 

 

 

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

Figura  10 Percepción de la importancia de las capacitaciones 

Preguntas Encuesta N°3
Si ¿ Crees que estas capacitación fueron útiles para su desempeño ?

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

95 100%
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Pie de Figura: Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

 

 

 

Se observa que solo el 20% de la población considero útil la capacitación recibida. 

 

 

 

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

 

 

 

 

 

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

 

 

Preguntas Encuesta N°4
¿Qué modalidad prefieres de capacitación ?

Presencial 40 42%
On line 30 32%
Mixta 25 26%

95 100%
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Figura  12 Preferencia de modalidad de capacitación. 

 

 

 

 

 

 

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

 

 

Se observa que 42% de la población prefiere la capacitación presencial, mientras el 32% 

Online eso se debe a la diferencia de generación. 

 

 

 

 

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

 

 

 

 

 

 

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

 

Figura  14 . Importancia de los aspectos clave en la capacitación 

Preguntas Encuesta N°5
¿Qué aspectos consideras mas importantes para tu desempeño 

Formacion tecnica 20 21%
Trabajo en equipo 30 32%
Motivacion y clim a laboral 30 32%
Innovacion en herramientas 15 16%

95 100%
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Pie de Figura: Fuente: Elaboración propia (2024). 

 

 

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

alcanzar un buen clima laboral. 

 

 


