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RESUMEN

Este trabajo trata sobre la implementacion de un plan de formacion disefiado bajo la
metodologia agil Design Thinking. El objetivo principal es mejorar la motivacion, la
productividad y el crecimiento profesional de los colaboradores, fortaleciendo a la vez la
competitividad de la organizacién. La metodologia permitio un proceso estructurado,
comenzando con un diagnostico inicial que identificé las principales problematicas mediante
encuestas y analisis participativos. Posteriormente, en las fases de idear y prototipar, se disefiaron
soluciones innovadoras, incluyendo modulos hibridos de formacion, herramientas tecnoldgicas
interactivas y estrategias de reconocimiento dindamico. Con esto se demuestra la efectividad de
las estrategias implementadas, exponiendo que invertir en el desarrollo del talento humano
fortalece el desempefio individual, y la cohesion y la capacidad colectiva de la organizacién para
enfrentar retos estratégicos. En conclusion, este plan de formacion resuelve las necesidades
detectadas, e impulsa una cultura organizacional centrada en el aprendizaje continuo y el
reconocimiento del talento como motor clave del éxito.

Palabras claves: Plan de formacién, Metodologia &gil, Design Thinking, Talento

humano, Motivacidn, Desarrollo profesional.
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ABSTRACT

This work focuses on the implementation of a training plan designed using the agile
methodology Design Thinking. The main objective is to enhance motivation, productivity, and
professional growth among employees while simultaneously strengthening the organization’s
competitiveness. The methodology enabled a structured process, starting with an initial diagnosis
that identified key issues through surveys and participatory analysis. Subsequently, during the
ideation and prototyping phases, innovative solutions were designed, including hybrid training
modules, interactive technological tools, and dynamic recognition strategies. This demonstrates
the effectiveness of the implemented strategies, highlighting that investing in human talent
development strengthens individual performance, organizational cohesion, and collective
capacity to address strategic challenges. In conclusion, this training plan addresses the identified
needs and fosters an organizational culture focused on continuous learning and the recognition of
talent as a key driver of success.

Keywords: Training plan, Agile methodology, Design Thinking, Human talent,

Motivation, Professional development.
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Introduccion

En la actualidad, las organizaciones enfrentan el desafio constante de cuidar el bienestar y
fomentar la motivacién del talento humano, mientras optimizan la productividad y se adaptan a un
entorno competitivo en constante cambio. La creciente demanda de conocimientos especializados,
la innovacion tecnoldgica y la necesidad de gestionar eficientemente los recursos financieros
obligan a las empresas a crear o ajustar estrategias y metodologias que respondan a sus necesidades
y objetivos institucionales. Este panorama exige que las organizaciones mantengan su
competitividad a través de enfoques dinamicos que garanticen no solo resultados inmediatos, sino
también sostenibilidad a largo plazo.

Entre las metodologias que demuestran eficacia en este contexto se destacan las
metodologias agiles, desarrolladas en los afios noventa como respuesta a las limitaciones de los
enfoques tradicionales, las cuales priorizan la flexibilidad, la colaboracion y la capacidad de
respuesta rapida ante los cambios, lo que reduce pérdidas econdémicas asociadas a estrategias
ineficientes, errores en los procesos y tiempos prolongados en la ejecucidn de tareas. Su aplicacion
permite replantear las dinamicas organizacionales, ofreciendo una herramienta clave para
optimizar procesos internos y alinear los objetivos individuales con las metas estratégicas de las
organizaciones.

Este trabajo aborda entonces el disefio de un plan de formacion basado en metodologias
agiles, dirigido especificamente a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
CACPECO LTDA. La propuesta parte de una revision del desempefio actual del personal,
identificando las areas de oportunidad y las fortalezas que se deben potenciar. Este analisis busca
evaluar las competencias técnicas y habilidades del equipo, y también determinar como estas

influyen en su capacidad para alcanzar los objetivos estratégicos de la cooperativa.
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La revision de desempefio es un componente muy importante en este proceso, ya que
permite entender de manera precisa el nivel de contribucion de cada colaborador, su alineacion con
los valores organizacionales y su impacto en la productividad. Ademas, facilita la identificacion
de habilidades criticas que necesitan desarrollarse para garantizar que cada rol esté enfocado en el
logro de resultados medibles y sostenibles. A través de esta evaluacion, se establecen las bases
para disefiar un plan de formacion que impulse la motivacion, refuerce el compromiso y desarrollo
profesional y optimice el desempefio del talento humano.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal disefiar un plan de
formacion utilizando metodologias agiles para incrementar la motivacion, desarrollo profesional y
la productividad de los colaboradores de CACPECO. Este enfoque responde a las necesidades
actuales de la cooperativa, y contribuye a fortalecer su cultura organizacional, promoviendo un
entorno que favorezca la retencion del personal y el desarrollo continuo. De esta manera, se busca
garantizar la permanencia de la organizacion en el tiempo, consolidando su posicionamiento en el

mercado y reafirmando su compromiso con la excelencia y la sostenibilidad.
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CAPITULO I
1. Identificacién del Proyecto

En este capitulo se detallara la informacion més relevante de CACPECO, lo que permitira
tener un panorama amplio, claro y preciso de la organizacion, asi como también los productos y
servicio que ofrece a sus socios, colaboradores y demas integrantes de CACPECO y que la
diferencia de la competencia.

1.1 Marco referencial de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda., fundada en 1988 en Latacunga,
Ecuador, es una institucién financiera de caracter autbnomo e independiente. Desde sus inicios,
se consolida como un actor fundamental en la inclusion financiera, apoyando el desarrollo de
microempresarios, artesanos y emprendedores en las provincias del centro del pais. Su mision
trasciende la simple provision de servicios financieros, ya que busca generar un impacto positivo
en la calidad de vida de sus socios y en el desarrollo sostenible de las comunidades en las que
opera.

La historia de CACPECO esta marcada por una firme conviccion en los principios
cooperativos, como la solidaridad, la integridad y el compromiso social. Durante mas de tres
décadas, la cooperativa ha evolucionado para adaptarse a los desafios econémicos, sociales y
tecnoldgicos, convirtiéndose en pionera en la implementacién de microcréditos responsables y
servicios financieros innovadores.

La filosofia institucional de CACPECO esta anclada en valores fundamentales como la
pasion, la responsabilidad y la basqueda del bienestar comin. Su misién se enfoca en ofrecer
productos y servicios financieros de excelencia, sostenibles y accesibles, respaldados por

tecnologia avanzada y un talento humano comprometido. Su vision la posiciona como una
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cooperativa sélida y sostenible, que genera confianza y respaldo en sus socios al acompariarlos
en el cumplimiento de sus objetivos de vida.

Por otro lado, el modelo de gobernanza de CACPECO se basa en principios de
transparencia, prudencia financiera y responsabilidad. La Asamblea General, como maximo
organo de decision, asegura que las politicas y estrategias de la cooperativa estén alineadas con
su propdsito institucional y los principios internacionales de la Alianza Cooperativa Internacional
(ACI). La implementacién del Codigo del Buen Gobierno Cooperativo refuerza su compromiso
ético, garantizando la integridad y el desarrollo sostenible de sus operaciones.

Ademaés, CACPECO promueve una cultura de lucha contra la corrupcién mediante la
adopcion de un Sistema de Gestién Antisoborno y la actualizacion constante de su manual de
prevencion de lavado de activos. Estas acciones reflejan su compromiso con la transparencia y el
respeto hacia sus socios, colaboradores y comunidades.

Asi mismo, la cooperativa desempefia un papel muy importante en la dinamizacion de la
economia local, especialmente en sectores microempresariales y artesanales. Con presencia en
cinco provincias del Ecuador, cuenta con una red de agencias y oficinas que facilitan el acceso a
servicios financieros inclusivos y personalizados. Su oferta de productos abarca desde
microcréditos y lineas de consumo hasta innovadores productos como ECOCACPECO,
enfocados en el financiamiento de proyectos sostenibles.

CACPECO también es reconocida por su impacto social, que se evidencia en programas
como la educacién financiera, la promocion de la igualdad de género y el empoderamiento
econdmico de las mujeres, quienes representan el 42% de su cartera de crédito. Estas iniciativas

fortalecen el tejido social y contribuyen al desarrollo sostenible de las comunidades.
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Y un punto importante también es que la transformacion digital es una de las prioridades
estratégicas de CACPECO, que busca optimizar la eficiencia operativa y mejorar la experiencia
de sus socios. A través de plataformas digitales y soluciones tecnologicas, como la
automatizacion de procesos y el reconocimiento biométrico, la cooperativa promueve la
inclusion financiera y facilita el acceso a sus servicios.

En el &mbito ambiental, se compromete a reducir su huella de carbono mediante
programas de forestacion, reciclaje y optimizacion del uso de recursos.

1.1.1 Mision, Vision, Valores.

Mision: CACPECO LTDA (2024) se centra en “entregar productos y servicios solidarios
de excelencia, con gestidn sostenible apoyados en tecnologia vanguardista y talento humano
comprometido” (p.1).

Vision: CACPECO LTDA (2024) sera reconocida como una Cooperativa Sostenible, que
consolide relaciones de confianza con sus socios, en respaldo a sus proyectos de vida; con un
servicio innovador, seguro y dindmico (p.1).

Valores:

e Solidaridad: Cooperamos en soluciones proactivas que generen bienestar comun.
e Pasién: Vivimos actitudes, emociones y experiencias de armonia y afinidad con la

Institucion y con quienes forman parte de ella.

e Compromiso: Colaboramos al maximo con nuestras capacidades para sacar adelante los
propdsitos institucionales.

e Integridad: Practicamos la sinceridad, integridad, hacemos lo correcto.

e Responsabilidad: Perseveramos en nuestras labores diarias con fidelidad ante la

conviccion de hacer el bien a la Cooperativa.
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CACPECO LTDA es una entidad financiera, liderada por un Gerente General,
representada por un Consejo de Administracion y Vigilancia, se maneja con los fondos de todos
sus socios (clientes), utiliza una estructura juridica que emplea amplios procedimientos
administrativos y legales, lo que hace que la informatizacion sea crucial para una gestion

eficiente, precisa y exacta de las transacciones.

1.1.2 Actividades, Marcas, Productos y Servicios

En esta parte, se explora los elementos clave de la propuesta de valor de la empresa que le
permiten ofrecer valor a sus clientes. Para lograrlo, se examiné la idea de producto y sus diversas
clasificaciones, considerando sus caracteristicas, vida util y métodos de consumo. A
continuacion, se definio las nociones de servicio y concepto, considerando su naturaleza
intangible, e investigaremos estrategias para formular un plan detallado de productos, servicios y
conceptos que ofrezcan valor a los consumidores y satisfagan sus necesidades.

Posteriormente, se analiza los diversos métodos que emplean las empresas para agregar
valor a los consumidores, ya sea a través de la gestion de las caracteristicas del producto o a
través de la innovacion y el crecimiento de nuevos productos. Para ello, se centra en algunas de
las caracteristicas principales del producto, como la calidad, el disefio, la garantia y la atencion al
cliente.

1.1.2.1 Productos de Captacion.

Al tratarse de un procedimiento metddico que incluye identificar, atraer y retener al
personal de élite que se adapta perfectamente a las necesidades de la organizacion centradas en
los productos, en este sentido, CACPECO LTDA supone varias maneras de atraer dinero y
buscar que la gente se interese por traer recursos economicos a la Cooperativa, a continuacion, se

detalla la oferta en productos denominados de captacion de recursos:
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e Tipos de Cuenta:

a) Ahorro: se brinda a través de una libreta de ahorros fisica o virtual que le permite al socio
hacer depdsitos o retiros.

b) Bésica: es una cuenta que no requiere muchos requisitos, promueve la accesibilidad e
inclusion financiera.

c) Inversién: es una cuenta de ahorro programado mensual.

d) Suaper Cuenta: libreta de ahorros disefiada para nifios de entre 0 a 15 afios de edad.

e) Ahorro Corporativo IFIS: es una cuenta de ahorros exclusiva para instituciones
financieras que desean mayor rentabilidad que una cuenta de ahorros tradicional.

f) Préctica: son 6rdenes de retiro pagaderas exclusivamente en todas las oficinas de
CACPECO.

g) Deposito a Plazo Fijo: dinero pactado a un tiempo determinado con el que se percibe
mayor rentabilidad que en ahorro a la vista.

e Otros Servicios: tarjeta de débito, red de servicios pago agil, pago de némina, convenio
de débito y crédito en cuenta, transferencias interbancarias (SPI envio), acreditaciones
banco central (transferencias recibidas), remesas del exterior, pago del RIMPE,
matriculacion vehicular, pago del bono de desarrollo humano, pago de SUPA (servicio
unico de pension alimenticia), red de servicios facilito, seguro de desgravamen, seguro de
incendios y lineas aliadas, pago de planillas de energia eléctrica ELEPCO S.A,
CACPECO digital.

Para empezar, CACPECO LTDA utiliza software contable y financiero para garantizar
que sus registros financieros estén actualizados, un factor crucial que permite a la gerencia tomar

decisiones rapidas e informadas para el crecimiento de la organizacion. Ademas, el desempefio
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financiero de la cooperativa es bastante impresionante. Principalmente, el 75% de sus activos
estan invertidos en préstamos, lo que es tipico para una cooperativa de ahorro y crédito. Ademas,
el 95% de estos activos generan ingresos, lo que refleja la estrategia de la cooperativa de evitar
inversiones en activos improductivos para mejorar la eficiencia de sus operaciones financieras,
respaldada por un enfoque rentable, que también ofrece tasas de interés mas bajas a sus
miembros que las del mercado.

Como se menciond anteriormente, la principal fuente de ingresos de la cooperativa
proviene de las contribuciones sociales, que representan el 70% de sus activos. Desde un punto
de vista financiero, esto podria parecer una desventaja, ya que las normas del sector sugieren que
los depdsitos deberian representar entre el 70% y el 80% de los activos, una cifra que CACPECO
LTDA no alcanza debido a su base social que, con sus ingresos limitados, tiene una capacidad
reducida para ahorrar, lo que resulta en que los depdsitos solo representen el 20% de sus activos.

1.1.2.2 Productos de Colocacion.

La colocacidn de productos es una estrategia promocional en la que un producto o
servicio se presenta en diversos medios, En tal sentido, la cooperativa estudiada permite un
enfoque de tactica de marketing integrada, en el cual los créditos que CACPECO puede otorgar
dentro de los segmentos comercial, consumo, vivienda y microcrédito, se califica conforme a la
actividad y perfil de los socios, el destino, fuente de repago. Cabe indicar que se debe considerar
lo estipulado en la codificacidn de las normas que regulan la segmentacién de la cartera de
crédito de Entidades del Sistema Financiero Nacional, las cuales son emitidas por la Junta de

Regulacion Monetaria y Financiera.

a) Créditos Comerciales Prioritarios: Son otorgados a personas naturales

obligadas a llevar contabilidad o a personas juridicas que registren ventas anuales
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superiores a USD $100,000 destinado a la adquisicion tanto de bienes como de servicios
para actividades de caracter productivo y comercial. Este segmento es incluido en las
operaciones de financiamiento de vehiculos pesados, y de capital de trabajo. La
Cooperativa otorgara dentro de esta linea de crédito los subsegmentos denominados
Comercial Prioritario Corporativo, Comercial Prioritario Empresarial y Comercial
Prioritario Pymes.

b) Créditos de Consumo: Se entiende por créditos de consumo, a los
otorgados a personas naturales que tengan por destino la adquisicion o pago de bienes,
servicios 0 gastos no relacionados con una actividad productiva, adquisicion de vehiculos
de uso privado o pago de obligaciones y servicios, que generalmente se amortizan en
funcién de un sistema de cuotas periddicas.

c) Créditos Inmobiliarios: Son los otorgados con garantia hipotecaria a
personas naturales para la construccion, reparacion, remodelacion y mejora de inmuebles
propios; para la adquisicion de terrenos destinados a la construccién de vivienda propia;
y, para adquisicion de vivienda terminada para el uso del deudor y su familia.

d) Créditos Microempresariales o Microcréditos: Son todos los otorgados a
una persona natural o juridica con un nivel de ventas inferior o igual a USD $ 300,000, o
a prestatarios que cuentan con garantia solidaria; lo cual esta destinado a financiar
actividades de comercializacion y produccion en pequefia escala, que cuenta con una
fuente principal de pago constituida por el producto de las ventas o ingresos generados
por dichas actividades. Para el microcrédito se establecen los subsegmentos
denominados: Microcrédito Minorista, Microcrédito de Acumulacion Simple 'y

Microcrédito de Acumulaciéon Ampliada
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1.1.3. Ubicacion de la Sede, Ubicacion de las Operaciones, Propiedad y Forma Juridica

Cobertura.

La Cooperativa CACPECO esta ubicada estratégicamente en el centro norte del Ecuador,
desde donde se comparte soluciones financieras tanto fisicas como digitales, que permitan el
progreso sostenible, principalmente del sector microempresarial al que se apuesta con empatia,
responsabilidad y confianza. Cuenta con 21 agencias de a nivel nacional y 288 colaboradores a la
fecha, la oficina matriz se encuentra ubicada en la Provincia de Cotopaxi, ciudad de la
Latacunga, en las calles Sanchez de Orellana 1544 y Ramirez Fita; las sucursales se encuentran
ubicadas en las principales provincias del Ecuador como son: Pichincha, Tungurahua,
Chimborazo, y los Rios (CACPECO LTDA, 2024). CACPECO estéa presente en 5 provincias del
Ecuador como se ve reflejado en la Figura 1, ademas, cuenta con 22 agencias para atender a sus

clientes, las cuales se detallan a continuacion:

a) Cotopaxi 11 agencias
b) Pichincha 5 agencias
c) Chimborazo 3 agencias
d) Tungurahua 1 agencia

e) Los Rios 2 agencias



25

Figura 1.

Ubicacion geografica de la Cooperativa por Provincia

N
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Nota. La Figura muestra la matriz y sucursales que tiene la cooperativa a nivel nacional. Tomado
de Cooperativa de Ahorro y Crédito, 2024, CACPECO Ltda.

Actualmente, las matrices y las sucursales son supervisados por la Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria, mediante RESOLUCION Nro. SEPS-INSEPS-AE-SFPS-2021-
00009 de 2 de julio de 2021. Ademas, la cooperativa es la encargada de ofrecer servicios, en ella
se encuentra un marco propicio. Para empezar, la entidad cuenta con un marco tecnoldgico que le
permite operar en red y en tiempo real, generando datos precisos y oportunos no sélo para la
administracion y los organismos de control y regulacion, sino también para los usuarios de los
servicios, escenario que se potencia con la presencia de personal capacitado para el quehacer

productivo de la organizacion.
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1.1.4. Tamafio de la Organizacion e Informacién sobre Empleados y otros

Trabajadores.

CACPECO LTDA actualmente cuenta con un total de 288 colaboradores, siendo un
numérico importante para la organizacion, es asi que la Unidad de Talento Humano tiene una
gran responsabilidad por velar el bienestar y retencion del talento humano para su 6ptimo
desempefio; a continuacion, se detalla el total del numérico de los colaboradores a nivel nacional.

Al evaluar el desarrollo y expansion que ha experimentado CACPECO LTDA a lo largo
de su existencia, se puede apreciar que ha sido gestionada de manera eficaz, utilizando sus
recursos de manera Optima. Esto es evidente, la organizacién ha sorteado de manera autbnoma
los desafios propios de un modelo cooperativo, sorteando con éxito diversas crisis y amenazas en
la region. El liderazgo de la alta gerencia ha sido consistente desde el inicio de la cooperativa,
guiandola hacia convertirse en una opcién econémica y social superior tanto para los residentes
de La Unidn como para las comunidades en general a las que sirve.

La Junta Directiva se destaca por su estabilidad, con la mitad de sus miembros en sus
cargos por mas de una década, lo que garantiza la continuidad de las estrategias de crecimiento,
que en general son vistas como beneficiosas, como se indica en la Tabla 1.

Tabla 1.

Numérico Total del Personal de CACPECO LTDA.

Agencias Femenino Masculino Total

Ambato 6 1 7

Chambo 5 3 8
Corporativo 49 44 93

Cumbaya 3 1 4
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El Inca 3 3 6
El Salto 9 0 9
Eloy Alfaro 2 3 5
La Mana 9 4 13
Llano Chico 4 1 5
Matriz 33 10 43
Moraspungo 6 3 9
Nayoén 3 2 5
Pujili 7 2 9
Quevedo 8 3 11
Riobamba
4 4 8
Norte
Riobamba Sur 6 6 12
Salcedo 4 4 8
Saquisili 7 4 11
Sigchos 3 2 5
Valencia 6 1 7
Villaflora 8 2 10
Total, General 185 103 288

Nota. La tabla muestra el total del personal por agencias y género de la Cooperativa, la cual ha
sido elaborada a partir del distributivo del personal de CACPECO.
A continuacion de los 288 colaboradores que cuenta CACPECO. Ltda., se desagregara el

talento humano para mejor comprension de su distribucién. El Gnico aspecto de mejora
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identificado es la tendencia a establecer metas de corto plazo que no se extienden mas alla de un
afio, a pesar de contar con un presupuesto que cubre todas las areas operativas, como se indica en
las Tablas 2, 3y 4. Esto requiere el desarrollo de un plan a largo plazo de al menos 3 a 5 afios
para fomentar una vision integral del futuro de la cooperativa, mejorando asi su modelo de
negocio cooperativo Unico.

Tabla 2.

Numérico del Personal por Cargos en Agencias

Cargo Numeérico
Asesor de Negocios Captaciones 1
Asesor de Negocios Crédito 37
Asesor de Negocios Microcrédito 4
ASF - Captaciones 1
ASF Servicio al Cliente 11
ASF Servicio al Cliente / Operativo 8
ASF-CAJAS 20
ASF-Crédito 16
ASF-OP Agencias 19
Cobranzas 13
Conserje 4
Jefe de Agencia 18

Total, General 152
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Nota: En la tabla 2 se describe el personal de las Agencias mediante los cargos que existen en la
organizacion, dando un total de 152. Esta tabla ha sido elaborada a partir del distributivo del
personal de CACPECO.

Tabla 3.

Numérico del Personal por Cargos en Matriz

Cargo Numerico
Asesor de Negocios Captaciones 3
Asesor de Negocios Crédito 15
ASF Servicio al Cliente 4
ASF-CAJAS 5
ASF-Credito 3
ASF-OP Matriz 4
Asistente de Jefe Matriz 1
Jefe de Agencia 1
Supervisor de Cajas 1
Supervisor Servicio al Cliente 1
Validacion de Créditos 5
Total, General 43

Nota: En la tabla 3, se describe el personal por cargos de la Agencia Matriz que se encuentra
ubicada en la ciudad de Latacunga dando un total de 43 colaboradores, la misma que fue

elaborada a partir del distributivo del personal de CACPECO.



Tabla 4.

Numérico del Personal por cargo en Corporativo

Cargo

Numérico

Abogado Interno

Administrador de la Base de Datos
Analista de Gerencia

Analista de Operaciones

Analista de Procesos

Analista de QA

Analista de Riesgos Integrales
Asesora Juridica Interna

ASF Call Center

Asistente Administrativo
Asistente de Auditoria

Asistente de Comunicacion Organizacional
Asistente de Contabilidad
Asistente de Cumplimiento
Asistente de Operaciones
Asistente de Procesos

Asistente de Redes Sociales
Asistente de Riesgos

Asistente de Seguridades

Asistente de Sub-Gerencia Comercial

30



Asistente de Talento Humano

Asistente de Tecnologia de la Informacion
Auditor Interno Junior

Auditora Informatica

Auditora Interna

Auxiliar de Consola

Auxiliar de Enfermeria

Auxiliar de Mantenimiento

Chofer

Conserje

Contadora

Contadora General

Coordinador Corresponsales Solidarios
Coordinador de Branding Y Comunicacion
Coordinador de Captaciones

Coordinador de Experiencia De Cliente
Coordinador de Inteligencia De Marketing
Coordinador de Logistica

Coordinador de QA

Coordinador de SSOA

Coordinador Técnico

Coordinadora de Archivo

Delegado de Proteccion De Datos (DPO)
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Disefiadora Grafica Multimedia 1
Jefa de Gestion De Calidad (E) 1
Jefa de Riesgos Integrales 1
Jefa de Talento Humano 1
Jefe De LACE 1
Jefe De Marketing Digital 1
Jefe De Operaciones 1
Jefe De Seguridades 1
Jefe De Sostenibilidad 1
Jefe De Tl 1
Medico Ocupacional 1
Oficial De Cumplimiento 1
Programador 11
Scrum Master 1
Subgerente Comercial 1
Subgerente De Desarrollo Organizacional 1
Subgerente De Estrategia Digital 1
Subgerente De Marketing 1
Tesorero 1
Trabajadora Social 1
Volante 3
Total, General 93
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Nota: En la tabla 4, se describe el personal por cargo en Corporativa, su elaboracién fue realizada
a partir del distributivo del personal de CACPECO.

Esta entidad es una organizacion colaborativa, definida por el equilibrio entre sus
distintos grupos administrativos, de gestion y de supervision. Este equilibrio ha sido crucial para
su crecimiento y posicionamiento estratégico, particularmente en la toma de decisiones y en su
propia gobernanza. Sin embargo, la deficiente gobernanza democratica y los conflictos de interés
entre sus lideres plantean con frecuencia importantes desafios para alcanzar sus metas de
crecimiento. Otra caracteristica clave es su sélido marco de control interno, que ha permitido al
Consejo de Administracion delegar una importante autoridad en el equipo directivo, haciendo
mas eficiente el proceso de toma de decisiones y permitiendo la adaptacién y, en varias
ocasiones, la prevision de las tendencias del mercado financiero.

En cuanto a su enfoque de gobernanza, es destacable el apego a las leyes tributarias,
laborales y cooperativas, lo que ha permitido que la organizacion nunca haya enfrentado
sanciones por estas areas. Ademas, este enfoque ha sido beneficioso para fomentar una relacion
positiva con sus socios, manteniendo una postura firme en la proteccion y preservacion del

principal activo de la institucion, su cartera crediticia.

1.2. Presentacion de la Problematica

Luego de realizar un analisis del clima laboral (ver anexo 1) dentro de la cooperativa, se
observa la falta de un sistema estructurado de formacion orientado al desarrollo profesional y
personal de los colaboradores que afecta directamente su motivacion, desarrollo profesional y
productividad. Este problema limita la capacidad de la cooperativa para alcanzar sus objetivos
estratégicos, y también pone en riesgo su sostenibilidad a largo plazo al impactar negativamente

en la retencion de talento y la percepcion interna de equidad y reconocimiento.
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Esta situacion problematica se ve reflejada en lo siguiente, en cuanto al reconocimiento y
valoracion personal, el 80% de los colaboradores evaluaron este aspecto de manera positiva,
mientras que un 15% mostrd indecision y un 5% lo calificd como negativo. Este ultimo
porcentaje muestra una carencia significativa en los mecanismos de visibilizacion y recompensa
del esfuerzo adicional realizado por los empleados.

En cuanto al desarrollo profesional, los resultados indican que, aunque el 92% de los
colaboradores valora positivamente los esfuerzos en este campo, un 6% se muestra indeciso
respecto a las oportunidades ofrecidas por la organizacion, y un porcentaje adicional menor
percibe gque estas no son suficientes. Entre los causantes a parece la falta de fortalecimiento de
capacidades, y falta de recursos y equipos necesarios para llevar a cabo las tareas asignadas.

La percepcion sobre la equidad en la remuneracion también representa un desafio, ya
que el 74% de los empleados percibe este aspecto de forma positiva, mientras que un 16% se
encuentra indeciso y un 10% expresa una valoracion negativa. Esto evidencia una sensacion de
desequilibrio en la valoracion econdmica del esfuerzo realizado por los colaboradores, afectando
su satisfaccion laboral.

Ademas, los datos sefialan un problema significativo en la credibilidad de la gestion,
donde el 22% de los colaboradores expresa opiniones negativas respecto a la confianza en las
decisiones estratégicas de los lideres. Sin una credibilidad sélida, la capacidad de liderazgo
pierde efectividad, impactando negativamente en el desempefio global de los equipos.

Estas problematicas tienen implicaciones directas en la capacidad de CACPECO para
mantener una fuerza laboral comprometida y productiva, lo que limita su competitividad en un

mercado en constante evolucion. Las metodologias tradicionales de formacién y desarrollo
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implementadas hasta ahora demuestran no ser suficientes para atender las necesidades del
entorno cambiante.

Por lo que la implementacion de un plan de formacién basado en metodologias agiles se
presenta como una solucion efectiva para abordar las deficiencias identificadas. Estas
metodologias, reconocidas por su capacidad para fomentar la flexibilidad, la colaboracion y la
mejora continua, ofrecen un enfoque moderno y eficiente para alinear las necesidades del talento
humano con los objetivos organizacionales.

Resolver esta problematica a través de un plan de formacién innovador permitira a
CACPECO fortalecer su posicién como un empleador atractivo, mejorar la retencion de talento y
consolidar su compromiso con el desarrollo integral de su equipo humano y de las comunidades
en las que opera.

Interrogante principal:

¢De qué manera un plan de formacion basado en metodologias agiles puede transformar
la motivacion desarrollo profesional y productividad de los colaboradores en CACPECO
LTDA.?

1.2. Andlisis del entorno

De acuerdo a lo desarrollado en el apartado anterior, la cooperativa presenta como
problematica la falta de un sistema estructurado de formacién orientado al desarrollo profesional
y personal de sus colaboradores que afecta directamente la motivacién, desarrollo profesional y
productividad. Esta problematica se evidencia en varios indicadores obtenidos del andlisis del
clima laboral, destacandose carencias en reconocimiento, equidad en la remuneracion,

oportunidades de crecimiento y credibilidad en la gestion.
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Teniendo en cuenta esto, seguidamente se hara un analisis del entorno general de
CACPECO, a través de herramientas de analisis como PESTEL, las Cinco Fuerzas de Porter, y
analisis FODA, con lo cual se busca comprender a fondo el contexto interno y externo de la
cooperativa, estableciendo un marco claro para la implementacion de soluciones basadas en
metodologias agiles que transformen el panorama actual.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda. cuenta a la fecha de este entregable
con 286 colaboradores en ndmina, 9 pasantes y 2 colaboradores bajo servicios profesionales. La
gran parte del personal en némina posee un contrato que tiene un periodo de prueba de 90 dias,
ademas de 5 convenios de pasantias o practicas preprofesionales, que permiten tener 9 contratos
de pasantes bajo la modalidad de pasantias y practicas preprofesionales, con una duracién de 240
horas y 6 meses, ademas de 2 profesionales externos que prestan sus servicios por horas
laborales, todos estos contratos estan estructurados bajo la normativa legal vigente del Ecuador,
que no permite perjudicar los derechos de los trabajadores y aprovechar los recursos de la
cooperativa.

Actualmente la unidad de talento humano no cuenta con una persona que cumpla con las
funciones especificas que requiere el perfil responsable de capacitacién, las actividades las
realizan en conjunto con el personal de la unidad. Por lo que, dentro del presupuesto detallado se
toma en cuenta la contratacion y creacion del nuevo perfil que cubra la vacante de este cargo,
misma que debera capacitarse y adquirir herramientas digitales que le permitan cumplir con el
seguimiento del plan de capacitacion, que permitira:

o ldentificar las reales necesidades de los colaboradores
e Planificar y estructurar programas formativos que les permita a los colaboradores

desarrollarse profesionalmente.
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e Evaluar y contratar a los mejores facilitadores internos y externos.
e Seguir el desarrollo de los empleados y ajustar los programas segun su evolucién y los
cambios actuales.

1.2.1. Analisis PESTEL

El analisis PESTEL es una herramienta utilizada para evaluar el entorno externo de una
empresa, teniendo en cuenta factores politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos, ambientales y
legales que pueden impactar su desempefio y toma de decisiones estratégicas. Este analisis es
importante porque permite a las organizaciones comprender mejor el contexto en el que operan y
anticipar posibles amenazas y oportunidades. Al analizar factores politicos, por ejemplo, es
posible identificar cambios en las politicas gubernamentales que pueden afectar a la industria. Al
analizar los factores tecnoldgicos, es posible identificar tendencias e innovaciones que pueden
utilizarse para obtener una ventaja competitiva.

Anélisis Politico

Ecuador atraviesa un periodo de inestabilidad politica que afecta a todos los sectores
econdmicos, incluido el financiero. Desde 2021, el pais ha enfrentado desafios en su gobernanza
debido a conflictos entre el Ejecutivo y el Legislativo, cambios en la administracion publica y
protestas sociales recurrentes. Estos factores han generado incertidumbre en el entorno
empresarial y financiero, lo que obliga a instituciones como CACPECO a operar bajo
condiciones impredecibles. Por ejemplo, las manifestaciones de junio de 2022, organizadas por
movimientos indigenas y campesinos, paralizaron gran parte del pais durante 18 dias, afectando
la actividad econdmica y financiera en mas de un 30% en zonas rurales, donde operan muchas
cooperativas ambito regulatorio, el gobierno ecuatoriano ha fortalecido las normativas

financieras con la intencidn de estabilizar el sector y proteger a los usuarios. La Ley Orgéanica de
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Economia Popular y Solidaria exige a las cooperativas mantener niveles de solvencia, liquidez y
transparencia, alineados con estandares internacionales. Sin embargo, estas regulaciones
aumentan los costos operativos y pueden desviar recursos de areas clave como la capacitacion
del talento humano. Asimismo, la reciente reforma fiscal de 2023 incluye la revision de
exenciones tributarias para las cooperativas, generando preocupacion en el sector sobre su
viabilidad econémica y competitividad frente a otras instituciones financieras (Superintendencia
de Economia Popular y Solidaria, 2023).

El contexto politico también influye en la percepcion de los colaboradores, quienes
enfrentan incertidumbre sobre la sostenibilidad de sus empleos y la estabilidad de sus ingresos.
Esta falta de seguridad puede reducir la motivacion desarrollo profesional y productividad del
personal, especialmente en momentos de crisis. Para enfrentar estos retos, CACPECO debe
adaptarse rapidamente a las dinamicas politicas, estableciendo estrategias que mitiguen los
riesgos y fortalezcan la confianza tanto de sus colaboradores como de sus socios.

Anélisis Econdémico

La economia ecuatoriana ha mostrado signos de desaceleracién en los Gltimos afios, con
un crecimiento del PIB del 2,4% en 2023, muy por debajo del 6,2% alcanzado en 2022. Factor
inflacion, que cerrd en 3,6% en 2023, y el desempleo, que afecta al 4,6% de la poblacién,
generan un entorno financiero desafiante para las cooperativas (Banco Central del Ecuador,
2024). La disminucién del poder adquisitivo de los consumidores afecta directamente la
capacidad de los socios de CACPECO para cumplir con sus compromisos financieros,
incrementando la morosidad en la cartera de crédito, que alcanz6 un 6% en cooperativas del

segmento 1 a nivel nacional.
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Adicionalmente en el sector financiero ha aumentado con la entrada de Fintech y otras
entidades no tradicionales, que ofrecen servicios mas rapidos, digitales y personalizados. Estas
empresas, al operar con menos costos estructurales, atraen a un segmento significativo de la
poblacién joven y digitalizada, que representa un reto para CACPECO en términos de retencion
de clientes y posicionamiento. Por ejemplo, la adopcion de billeteras electrénicas y pagos
digitales ha crecido un 40% en Ecuador entre 2021 y 2023.

Los colaboradores demandan ajustes salariales debido al aumento del costo de vida,
mientras que los recursos para estas mejoras son limitados debido a la presién en la rentabilidad.
Esta situacion reduce la motivacion del talento humano y generar descontento interno, afectando
la productividad y la calidad del servicio ofrecido.

Anélisis Social

El cambio generacional en la poblacion econdmicamente activa de Ecuador presenta
desafios significativos para las cooperativas. La generacion Z, que comienza a incorporarse al
mercado laboral, tiene expectativas distintas en comparacion con las generaciones anteriores.
Valoran la flexibilidad laboral, el desarrollo profesional y la personalizacion de los servicios
financieros (Estrada, et al. 2021). CACPECO enfrenta el reto de disefiar productos y estrategias
gue respondan a estas demandas, mientras mantiene su enfoque en los sectores populares y
rurales, que conforman una parte importante de su base de socios.

La migracidn también es un factor relevante; segun el Instituto Nacional de Estadistica y
Censos (INEC), mas de 400,000 ecuatorianos emigraron entre 2021 y 2023, en busca de mejores
oportunidades econdmicas. Esta tendencia afecta directamente la estabilidad financiera de las

cooperativas, ya que muchos socios dejan de cumplir con sus obligaciones crediticias al salir del
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pais. En las zonas rurales, la migracion reduce la poblacion activa y limita el acceso a nuevos
clientes, impactando negativamente en el crecimiento de la cartera de crédito (Jokisch, 2023).

Por otro lado, la desigualdad econdmica y el acceso limitado a educacion financiera en
comunidades rurales representan un desafio para CACPECO. Estas condiciones dificultan que
los socios comprendan plenamente los productos financieros ofrecidos, incrementando el riesgo
de morosidad y mal uso de los servicios. Para abordar estos problemas, la cooperativa debe
fortalecer sus programas de formacion y capacitacion, tanto para sus colaboradores como para
SuS SOCIOS.

Analisis Tecnoldgico

La transformacion digital en el sector financiero ha avanzado rapidamente en los Gltimos
afios, impulsada por la pandemia y las demandas de una poblacién cada vez mas conectada.
Segun un informe del Banco Central del Ecuador, el uso de pagos electrénicos y transacciones
digitales crecié un 35% entre 2022 y 2023 (Banco Central del Ecuador, 2024). Este cambio
representa tanto una oportunidad como un desafio para CACPECO. Por un lado, la digitalizacion
puede mejorar la eficiencia operativa y ampliar el alcance de sus servicios. Por otro, la
implementacidn de estas tecnologias requiere inversiones significativas en infraestructura y
capacitacion del personal.

CACPECO enfrenta limitaciones presupuestarias para adquirir e implementar sistemas
avanzados de gestion digital, como plataformas de banca movil o inteligencia artificial para
analisis de datos. Ademas, la adopcidn de tecnologia exige la formacion de los colaboradores,
quienes deben estar preparados para utilizar estas herramientas de manera efectiva y ofrecer un
servicio al cliente de alta calidad. Las brechas tecnol6gicas también pueden aumentar la

desventaja frente a las Fintech, que operan con estructuras mas agiles y digitalizadas.
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Otro desafio tecnoldgico es la ciberseguridad donde la creciente dependencia de los
sistemas digitales aumenta el riesgo de ataques cibernéticos, lo que requiere inversiones en
seguridad informatica y politicas internas robustas para proteger la informacion de los socios y
garantizar la continuidad operativa (Infobae, 2024).

Analisis Ecoldgico

El cambio climético y la escasez de recursos esenciales, como la energia eléctrica, son
problemas que afectan la operacion de instituciones financieras en Ecuador. En 2023, el pais
experimento apagones en diversas regiones debido a la falta de lluvias, lo que impacté en la
productividad de negocios y aumentd los costos operativos para mantener generadores en
funcionamiento (Loaiza, 2024). Para CACPECO, estos costos adicionales representan una carga
que puede limitar la inversion en otras areas estratégicas.

Ademas, la creciente presion por adoptar practicas sostenibles obliga a las cooperativas a
reconsiderar sus operaciones. Los clientes y reguladores exigen que las empresas sean mas
responsables con el medio ambiente, lo que implica implementar medidas de ahorro energético,
reciclaje y financiamiento de proyectos sostenibles. Este enfoque no solo mejora la reputacion de
la cooperativa, sino que también puede abrir nuevas oportunidades de mercado en sectores
relacionados con la economia verde.

Analisis Legal

El sector financiero en Ecuador opera bajo una estricta regulacion que busca garantizar la
estabilidad del sistema y proteger a los usuarios. Las cooperativas estan sujetas a supervision por
parte de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, que exige el cumplimiento de

normas relacionadas con la solvencia, liquidez y transparencia. Sin embargo, estas regulaciones
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también aumentan los costos administrativos y operativos, 1o que puede limitar la capacidad de
inversion en programas de desarrollo del talento humano.

Otro aspecto relevante es la reforma fiscal de 2023, que incluyd la revision de exenciones
tributarias para cooperativas. Aunque estas medidas buscan equilibrar las finanzas pablicas,
generan incertidumbre en el sector sobre su impacto en la competitividad y sostenibilidad de
estas instituciones. Ademas, los cambios frecuentes en las normativas dificultan la planificacién
estratégica, obligando a las cooperativas a ser mas flexibles y cautelosas en su gestion (Pallares,
2023).

Finalmente, la creciente atencién a los derechos laborales y la igualdad de género en el
ambito empresarial exige a CACPECO implementar politicas que promuevan un entorno
inclusivo y justo. Estas medidas no solo fortalecen la relacion con sus colaboradores, sino que
también mejoran su reputacion como empleador atractivo en el mercado laboral.

El andlisis del entorno no solo es (til para conocer la realidad general de la Cooperativa
sino también funciona como una herramienta para anticipar cambios 0 mejoras, por ello se ha
visto necesario ampliar detalles de la Tabla 5 para que se pueda comprender mucho mejor los
factores.

Tabla 5

Analisis PESTEL de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO

Factor Descripcion

Ecuador enfrenta inestabilidad politica con cambios frecuentes de gobierno y
protestas sociales, afectando la confianza en el sector financiero. Las
regulaciones financieras son estrictas, requiriendo altos estandares de

Politico transparencia y solvencia.
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La economia muestra desaceleracion con un crecimiento del PIB de 2,4% en

2023, inferior al 6,2% en 2022. La inflacion y el desempleo afectan el poder

adquisitivo de los colaboradores, mientras que la competencia con Fintech exige
Econdmico  innovaciones rapidas.

El cambio generacional presenta nuevos retos para captar a los jovenes, quienes

valoran la digitalizacién y personalizacion. La migracion impacta la estabilidad
Social financiera de los socios, incrementando la morosidad en las cooperativas.

La transformacién digital avanza rapidamente. CACPECO enfrenta limitaciones

presupuestarias para implementar banca movil y ciberseguridad, mientras los
Tecnoldgico clientes demandan servicios digitales mas rapidos y seguros.

El cambio climético y la escasez de recursos como la energia eléctrica generan

apagones gque aumentan costos operativos. Existe presion social para adoptar
Ecoldgico practicas sostenibles, como eficiencia energética y economia verde.

Las regulaciones financieras en Ecuador exigen altos niveles de solvencia,

liquidez y transparencia, aumentando los costos operativos. La reforma fiscal de

Legal 2023 genera incertidumbre al revisar exenciones tributarias para cooperativas.

Nota. La tabla muestra el analisis de los factores externos que influyen en la cooperativa.

1.2.2. 5 fuerzas de PORTER

¢ Rivalidad entre competidores existentes
El sector financiero en Ecuador es altamente competitivo, con una presencia significativa
de bancos privados, cooperativas de ahorro y crédito, y entidades financieras publicas. Segun la
Superintendencia de Bancos, en 2023 operaban 24 bancos privados y 40 cooperativas de ahorro y

crédito de mayor tamario (Superintendencia de Bancos, 2023). Esta diversidad de actores
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intensifica la competencia por captar clientes y ofrecer productos financieros innovadores. La
rivalidad se manifiesta en estrategias agresivas de marketing, desarrollo de nuevos productos y
servicios, y en la busqueda constante de eficiencia operativa para reducir costos y mejorar la
rentabilidad.
e Amenaza de nuevos entrantes

La entrada de nuevos competidores en el sector financiero ecuatoriano esta condicionada
por diversas barreras por ejemplo las regulaciones estrictas impuestas por la Superintendencia de
Bancos y la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria establecen requisitos de capital
minimo, solvencia y transparencia que limitan la entrada de nuevos actores (Superintendencia de
Bancos, 2023). Sin embargo, la creciente digitalizacion y el avance de las Fintech han facilitado
la aparicion de nuevos competidores que ofrecen servicios financieros innovadores y accesibles,
desafiando a las instituciones tradicionales. Estas empresas tecnoldgicas, al operar con
estructuras mas agiles y costos operativos mas bajos, pueden atraer a segmentos de la poblacién
no atendidos o sub-atendidos por la banca tradicional.

e Poder de negociacion de los proveedores

En el contexto financiero, los proveedores incluyen entidades que suministran tecnologia,
servicios de informacion y capital. La dependencia de las instituciones financieras ecuatorianas
de proveedores tecnoldgicos especializados es alta, especialmente en areas como sistemas
bancarios centrales, ciberseguridad y plataformas de banca en linea. Esta dependencia otorga a
los proveedores un poder de negociacion significativo, ya que la sustitucion de estos sistemas
implica costos elevados y riesgos operativos. Ademas, la necesidad de cumplir con estandares
internacionales de seguridad y eficiencia obliga a las instituciones a mantener relaciones

estrechas con proveedores de tecnologia de vanguardia (Cercado et al. 2024).
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e Poder de negociacion de los clientes
Los clientes del sector financiero en Ecuador han ganado poder de negociacion en los
ultimos afos, impulsados por una mayor educacion financiera y el acceso a informacion. La
posibilidad de comparar productos y servicios financieros a través de plataformas digitales ha
empoderado a los consumidores, quienes demandan mejores condiciones, tasas de interés mas
competitivas y servicios personalizados. Las instituciones financieras se ven obligadas a innovar
y mejorar la calidad de sus servicios para mantener y atraer a clientes mas exigentes. Ademas, la
inclusion financiera promovida por el gobierno ha ampliado la base de clientes potenciales, pero
también ha incrementado las expectativas de estos en cuanto a accesibilidad y transparencia
(Cercado et al. 2024).
e Amenaza de productos sustitutos
La aparicion de productos y servicios financieros alternativos representa una amenaza
para las instituciones tradicionales. Las Fintech ofrecen soluciones como pagos maviles,
préstamos entre pares y criptomonedas, que pueden sustituir servicios bancarios convencionales
(Alvarado Quito y Campodonico Durango 2023). Segun un estudio del Banco Interamericano de
Desarrollo, en 2023 operaban en Ecuador mas de 50 Fintech, lo que evidencia un crecimiento
significativo del sector (BID, 2023). Estas alternativas, al ser mas accesibles y, en muchos casos,
mas econdmicas, pueden atraer a segmentos de la poblacién que buscan opciones financieras mas
flexibles y adaptadas a sus necesidades.

1.2.3. Diagnostico Organizacional. Analisis FODA

El diagnostico organizacional de CACPECO LTDA. permite identificar los factores
internos y externos que afectan directamente su capacidad para implementar un plan de

formacion basado en metodologias agiles, enfocado en potenciar la motivacion desarrollo
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profesional y productividad del talento humano. Este analisis, fundamentado en el contexto
actual de la industria financiera ecuatoriana, evalua las fortalezas que la cooperativa puede
aprovechar, las oportunidades del entorno, asi como las debilidades y amenazas que deben ser
gestionadas estratégicamente.

Figura 2

Analisis FODA

\. -Alta disposicion del talento humano hacia la
mejora continua, lo que facilita la adopcién de
metodologfas agiles,

\ - Reconocimiento como una cooperativa sélida
y confiable en el mercado financiero
ecuatoriano.

- Ausencia de un sistema estructurado de
formacion profesional que integre la motivacion y 1
el desarrollo del talento humano, '

- Percepcion negativa sobre la equidad en la
remuneracion por parte del 10% de los —
colaboradores y dudas en el 16%. =

- Falta de confianza en la gestion estratégica,

expresada por el 22% de los empleados.

- Recursos financieros limitados que dificultan la
inversion necesaria en capacitacion y desarrollo
interno.

- Experiencia consolidada en la atencién a

sectores rurales y populares, alineada con su
misién social.

- Presencia de una infraestructura tecnolégica
bdsica que puede adaptarse a sistemas de

\ formacion digitalizados.

- Transformacion digital en el sector financiero, que
permite acceder a herramientas innovadoras para
capacitacion y desarrollo.

- Mayor interés de los colaboradores en formacion
profesional, reflejado en las valoraciones positivas
de desarrollo en el clima laboral.

- Incremento de la demanda de servicios
financieros inclusivos en comunidades rurales,
donde CACPECO ya tiene presencia.

- Uso de metodologias dgiles para potenciar I3
flexibilidad y adaptabilidad en los procesos
organizativos,

- Creciente competencia de fintechs y nuevas
cooperativas que operan con estructuras mas
agiles y digitalizadas.

- Inestabilidad econdmica y politica en Ecuador,
que afecta el entorno financiero y la seguridad
laboral.

- Cambios normativos que pueden incrementar
05 costos operativos, como la posible eliminacion
'e exenciones tributarias.

- Incremento de la morosidad debido al
sobreendeudamiento y migracion de socios. I

Nota. La figura muestra el analisis FODA de CACPECO LTDA., destacando los factores
internos y externos principales en relacién con la implementacion de un plan de formacién

basado en metodologias agiles.



47

1.3. Fines y Objetivos del Trabajo

La finalidad principal de este trabajo es contribuir al fortalecimiento de la gestion del
talento humano en CACPECO LTDA. mediante el disefio de un plan de formacién basado en
metodologias agiles. Este enfoque busca responder a las necesidades actuales de la organizacion,
alineando el desarrollo profesional y personal de los colaboradores con los objetivos estratégicos
de la cooperativa. La propuesta se fundamenta en la necesidad de superar las debilidades
identificadas en el diagndstico organizacional, como la ausencia de un sistema estructurado de
formacion, la percepcion de inequidad en la remuneracion y la falta de confianza en la gestion
estratégica.

El trabajo se plantea como una herramienta para abordar las brechas detectadas en
motivacion desarrollo profesional y productividad, factores que son esenciales para garantizar la
competitividad y sostenibilidad de CACPECO en un entorno financiero dinamico. Ademas, la
implementacidn de metodologias agiles se justifica por su capacidad para fomentar la
flexibilidad, colaboracion y mejora continua, caracteristicas indispensables para adaptarse a las
demandas de un mercado cambiante y exigente.

Este esfuerzo no solo impacta de manera positiva en los colaboradores, al proporcionarles
oportunidades claras de crecimiento profesional y reconocimiento, sino que también fortalece la
cohesidn interna, reduce la rotacion del personal y mejora la percepcién de la cooperativa como
un empleador atractivo. A nivel estratégico, la propuesta contribuye a garantizar que los equipos
estén preparados para enfrentar los retos operativos y tecnolégicos que exige el sector financiero,

potenciando su capacidad de innovacion y excelencia operativa.
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En ultima instancia, este trabajo tiene como fin consolidar a CACPECO como una
organizacion comprometida con el desarrollo integral de su talento humano, reconociendo que
este es el motor principal de su éxito y su impacto en las comunidades a las que sirve. Mediante
la formacion adecuada, se busca no solo incrementar la productividad, sino también fortalecer el
sentido de pertenencia, el compromiso y la motivacion de los colaboradores, asegurando asi la
sostenibilidad y crecimiento de la cooperativa en el largo plazo.

1.3.1. Objetivo General

Disefar un plan de formacion utilizando metodologias agiles para potenciar la motivacion

desarrollo profesional y productividad de los colaboradores en CACPECO LTDA.

1.3.2. Objetivos Especificos

e ldentificar las metodologias agiles méas adecuadas para disefiar un plan de
formacion que fomente la motivacion desarrollo profesional y la productividad en
el contexto organizacional de CACPECO LTDA.

e Definir los contenidos, estrategias y herramientas formativas necesarias para
estructurar un plan de formacién innovador que responda a las necesidades y retos
especificos de los colaboradores.

e Disefar un sistema de seguimiento y evaluacion que permita medir la efectividad
del plan de formacion en el incremento de la motivacion desarrollo profesional y

productividad de los colaboradores, asegurando su sostenibilidad en el tiempo.

1.3.3 Hipdtesis que plantea este trabajo

La implementacion de un plan de formacién disefiado con metodologias agiles

incrementa significativamente la motivacién desarrollo profesional y productividad de los
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colaboradores en CACPECO LTDA., al promover el desarrollo de competencias principales,
mejorar la percepcién de equidad y reconocimiento entre los colaboradores y fortalecer el
compromiso organizacional, contribuyendo asi al logro de los objetivos estratégicos de la

cooperativa.

1.4. Justificacion e Importancia del Trabajo

El presente trabajo es fundamental para abordar una problematica que afecta directamente
la competitividad y sostenibilidad de CACPECO LTDA. Y es la falta de un sistema estructurado
de formacion que potencie la motivacion desarrollo profesional y productividad de los
colaboradores. En un entorno financiero altamente competitivo y dindmico, donde las demandas
del mercado y las expectativas de los colaboradores evolucionan constantemente, la
implementacién de un plan de formacion innovador y adaptado a las necesidades actuales se
convierte en una necesidad estratégica.

La eleccion de metodologias agiles como eje central del disefio de este plan responde a su
capacidad comprobada para fomentar la flexibilidad, la colaboracién y la mejora continua. Estas
metodologias no solo permiten alinear el desarrollo profesional de los colaboradores con los
objetivos organizacionales, sino que también garantizan una rapida adaptabilidad a los cambios
del entorno. Este enfoque resulta especialmente relevante en un sector como el financiero, donde
la innovacion y la eficiencia operativa son determinantes para el éxito.

Desde una perspectiva organizacional, este trabajo es clave para fortalecer el sentido de
pertenencia y el compromiso de los colaboradores, quienes constituyen el motor principal de los
logros de la cooperativa. La falta de motivacién, equidad y reconocimiento identificada en el
diagnostico no solo afecta el desempefio individual, sino que también limita la capacidad de

CACPECO para alcanzar sus metas estratégicas. Al abordar estas carencias, el plan de formacion
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propuesto busca impactar positivamente en la cultura organizacional, creando un entorno laboral
mas inclusivo, equitativo y orientado al desarrollo integral del talento humano.

En términos sociales, la importancia de este trabajo radica en su contribucion al
fortalecimiento de una institucion que desempefia un papel fundamental en el desarrollo
economico y social de las comunidades a las que sirve. Al mejorar la productividad y el
desempefio del talento humano, CACPECO puede ampliar su impacto positivo, ofreciendo

servicios financieros de mayor calidad y apoyando el crecimiento sostenible de sus socios.
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CAPITULO I

2. Marco Conceptual

En este capitulo se presenta los conceptos y teorias utilizados durante la investigacion,

con el proposito de sustentar el conocimiento que los identifica y sus diferentes enfoques.

2.1. Plan de Formacion

El plan de formacion es un documento elaborado por la direccion de una empresa con la
finalidad de asegurar la formacion de su personal por un periodo determinado tal como lo
menciona (Valenciano, 2018). Cerezo (1991) en su obra “Tecnologia de la Educacion” establece
que:

La formacion es considerada como una estrategia empresarial sistematica y planificada,

destinada a habilitar para la realizacion de tareas progresivamente mas complejas y

responsables, a actualizar los conocimientos y habilidades exigidos por el continuo

desarrollo tecnoldgico y a lograr una mejora de la competencia personal haciendo del

trabajo una fuente de aprendizaje y de satisfaccion para la persona (pp, 249-250).

Asi mismo Esteban (2024) indica que la formacion debe cumplir con varios objetivos
siendo los siguientes “Facilitar la implantacion de cambios organizativos; promover la mejora del
desempefio profesional y la adecuacion al puesto del trabajador; contribuir a la cohesién de la
cultura empresarial; favorecer el alcance de los objetivos establecidos en las diferentes unidades
de negocio” (p.1). También establece nueve pasos para elaborar un plan de formacion, detallados

a continuacion (Esteban, 2024):

1. Formular los objetivos especificos del plan.

2. Seleccionar los contenidos a impartir.
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3. Determinar el sistema didactico

4. Seleccionar a los formadores.

5. Determinar el momento y el lugar donde impartir la informacion.
6. Seleccion de destinatarios

7. Establecimiento de un sistema de evaluacion de los resultados.

8. Realizar una programacion de las sesiones formativas.

9. Elaboracion del correspondiente presupuesto.

De esta manera, se entiende que el plan de formacion contribuye al desarrollo del
conocimiento de un equipo de trabajo, con el fin de mejorar la productividad de la organizacion y
creando futuros lideres. Por otro lado, el plan de formacion identifica las necesidades de
formacion de los empleados y establece objetivos claros y medibles para el desarrollo
profesional, logrando aumentar la productividad, la retencién de talento, el rendimiento y la
eficiencia en el trabajo gracias al nuevo conocimiento adquirido (Montero y otros, 2018).

2.3. Metodologias Agiles

Los métodos agiles surgieron como respuesta a los enfoques mas tradicionales, basados
en reglas, también conocidos como metodologias basadas en planes o paradigma de desarrollo
basado en cambios (Navarro et al., 2013). El desarrollo &gil no se limita a un conjunto especifico
de précticas y técnicas, sino que abarca una capacidad estratégica, la capacidad de innovar y
responder al cambio, de equilibrar la flexibilidad y la estructura, de aprovechar la creatividad y la
innovacion dentro de un equipo de desarrollo y de guiar a las organizaciones en periodos de
turbulencia e incertidumbre.

El desarrollo de las metodologias agiles, en los Gltimos afios ha generado en las

organizaciones mas competitividad, productividad y el trabajo con grupos multifuncionales,
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despertando el interés por el talento humano que integra cada organizacion; estas metodologias al
ser adaptativas y orientarse a las personas mas no a los procesos hace que exista una gran
diferencia con las metodologias tradicionales, asi como detallan Navarro et al. (2013) a través de
su tesis “Revision de metodologias agiles para el desarrollo de software” (p.30), donde detalla
diferentes publicaciones que abarca las metodologias agiles establece principios, fundamentos y
la relevancia ante su aplicacion dentro de una organizacion.

Respecto a la implementacion de metodologias agiles en micro, pequefias y medianas
empresas, Yepes et al. (2015) concluyeron algunos de los factores clave para que la agilidad falle
en una organizacion son: falta de entendimiento, ausencia de empoderamiento en la metodologia
y falta de compromiso por parte de los clientes. Frente a este contexto se recomienda que las
organizaciones Yy sus equipos de trabajo interioricen la metodologia agil, de manera que generen
modificaciones necesarias al momento de adecuarse a las caracteristicas particulares de su
entorno.

De acuerdo con Amaro Calderdn y Valverde Rebaza (2007) las metodologias agiles
representan un enfoque dindmico e iterativo que busca responder a las crecientes demandas de
flexibilidad en los proyectos contemporaneos. Nacidas como una respuesta a las limitaciones de
los modelos tradicionales de gestién, las metodologias agiles priorizan la colaboracién, la
adaptacion constante y la entrega incremental de valor al cliente. Estas practicas son
especialmente prominentes en el desarrollo de software, aunque su aplicacidn se ha expandido
hacia otros sectores.

Principios Fundamentales del Manifiesto Agil

El manifiesto agil, publicado en 2001, se erige como la base conceptual de este enfoque.

Este documento establece cuatro valores fundamentales:
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1. Individuos e interacciones sobre procesos y herramientas. La comunicacion directa y
efectiva entre los miembros del equipo fomenta la resolucion agil de problemas.

2. Software funcional sobre documentacion extensiva. Se prioriza la entrega de productos
atiles, evitando atrasos por exceso de burocracia.

3. Colaboracion con el cliente sobre negociaciones contractuales. La participacion activa del
cliente asegura que el producto final cumpla con las expectativas reales.

4. Respuesta al cambio sobre la adherencia a un plan. Los equipos agiles estan preparados
para ajustar sus estrategias en funcién de las necesidades cambiantes (Amaro Calderény
Valverde Rebaza, 2007).

Comparacién con Enfoques Tradicionales

A diferencia de los métodos convencionales, como el modelo en cascada, las
metodologias agiles adoptan un enfoque iterativo. Mientras que los modelos tradicionales
dividen un proyecto en fases lineales, las metodologias agiles estructuran el trabajo en iteraciones
0 sprints, permitiendo revisiones frecuentes y ajustes sobre la marcha.

Metodologias Agiles Destacadas

Existen diversas metodologias que forman parte del enfoque agil, cada una con
caracteristicas especificas:

1. Scrum: Fomenta la organizacion en pequefios equipos autogestionados, con roles claros
como el Scrum Master y el Product Owner, y se basa en sprints cortos para la entrega
continua de valor.

2. Extreme Programming (XP): Promueve practicas como la programacion en parejas, la

integracién continua y la retroalimentacion frecuente del cliente.
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3. Crystal Clear: Destaca por su enfoque en la comunicacion transparente y la
personalizacion de procesos segun el tamafio del equipo y la criticidad del proyecto.

4. Dynamic Systems Development Method (DSDM): Prioriza la entrega temprana y la
participacion activa del cliente durante todo el ciclo de vida del proyecto (Amaro

Calderdn y Valverde Rebaza, 2007).

2.2. Retencién de Talentos

Seguln Pérez (2022) la retencion del talento implica mantener en planilla a aquellos
empleados que se desea conservar y, bajo ninguna razon, dejar que se marchen de la empresa
hacia la competencia. Las empresas buscan tener entre sus miembros a gente pertinente con
capacidades iddneas para desarrollar las actividades que la organizacion demanda. Esto involucra
Ilevar a cabo procesos de planificacidn, contratacion, seleccion, preparacion, desarrollo y, sobre
todo, retencion de talentos.

La retencion del talento surge de la necesidad organizacional de conservar los activos mas
valiosos, no obstante, aplicar medidas de retencion va mas alla de mantener a los empleados para
convertirse en una tarea imprescindible de recursos humanos debido a que las consecuencias de
la rotacidn externa también es experimentada por los empleados que se quedan por la
desmotivacién del equipo de trabajo, desestructuracion de los planes de trabajo, deficiencias en la

atencion de productos y servicios hacia los clientes, entre otros (Pérez, 2022).

2.3. Modelo de Gestion del Talento Humano de CACPECO

CACPECO ha desarrollado un modelo de Gestion de Talento Humano que se basa en
reclutar y seleccionar al talento humano adecuado en el momento que se lo requiere, al cual la

cooperativa esta dispuesta a entregar formacion y capacitacion como se muestra en la Figura 2.,
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que lo apoye en su crecimiento personal y profesional ya que considera que el talento humano es
el centro de la empresa y con los mismos se puede alcanzar los objetivos estratégicos, por ello se
esfuerza por crear un ambiente laboral sano, equilibrado y sostenible para que la experiencia
laboral de los colaboradores sea siempre recordada y bien nombrada dentro del medio financiero
en el cual se desarrolla sus actividades.

Figura 3

Representacion del modelo de Gestion del Recurso Humano

ENTORNO

Nota. La grafica representativa se basa en la persona que es el ocupante del cargo y éste encaja
con el puesto de trabajo. Tomado de Gestion de Talento en la era Digital, por B. Valderrama,

2018, Instituto de Orientacion Psicologica Asociados.

2.3.1 Gestién del Talento Humano

Los talentos son elementos fundamentales del negocio. La pérdida de talento tiene un
impacto directo en el capital humano de la compafiia, perder talentos que ocupan funciones clave
puede convertirse en un elemento altamente disruptivo en su eficacia y eficiencia. De este modo,

la gestion del talento humano implica, en una primera fase, identificar el talento necesario y su
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valor en el contexto empresarial actual y predecible de la empresa, y en una segunda fase,
desencadenar las acciones necesarias para atraer nuevo talento, retener y desarrollar el existente,
en el sentido de responder a las demandas empresariales (Santos, 2010).

Es por ello, que identificar el talento presupone categorizarlo, segln su valor para la
organizacion: Talento Estratégico, Talento Core, Talento Requerimiento, Talento Non-Core o
Misfit. El Talento Estratégico esta relacionado con el desempefio de funciones claves para las
ventajas competitivas de la empresa (Chiavenato, 2009). Estas funciones son esenciales para el
éxito del negocio por lo que este talento debe estar en permanente desarrollo, Core Talent es
aquel que esta asociado a funciones que son centrales para el desarrollo del negocio y que
normalmente conciernen al conocimiento o habilidad que posee la empresa. Es muy importante
retener este talento en la organizacién, desencadenando acciones para protegerla de posibles
“ataques” de la competencia.

A su vez, el Talento Requerido es un talento en el que las habilidades que lo sustentan
son Utiles para responder a los requerimientos del negocio. Sin embargo, estos requisitos no
tienen un valor organizacional relevante, pero su valor puede satisfacerse mediante estrategias
alternativas — Outsourcing y finalmente Talento Non-Core o inadaptado es talento que ya no se
ajusta a la estrategia de la empresa (Diaz & Quintana, 2021). Este talento debe ser reconvertido a
través de planes de desarrollo que, manteniendo la pasion y la vision, desarrollen las habilidades
del Talento para movilizarlo a desempefarse en roles Estratégicos o Core Talent.

Como se puede ver, las principales lineas de actuacién en la gestion del talento humano
pasan por atraer, retener y desarrollar el talento. Es un sistema en el que los tres elementos se
dinamizan entre si. Para que la empresa pueda atraer talento humano mas facilmente, necesita

mantener una imagen de empresa que retiene y desarrolla a los empleados.
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El talento humano no se siente atraido por una empresa que frecuentemente pierde talento
y no lo desarrolla. Para poder retenerlos hay que desarrollarlos, desarrollar talentos es la mejor
manera de retenerlos, gran parte del éxito de retener talentos depende de si se atraen o no de
manera eficiente. Una buena retencién del talento se convierte en un factor que facilita la
atraccion. Desarrollar el talento es la mejor manera de que la empresa se vuelva atractiva y

asegure la retencion del talento (Mori & Bardales, 2020).

2.3.2 Talento Humano

Existe una tendencia creciente hacia una mayor valoracion del factor humano en las
organizaciones. El papel que desempefian los empleados ha tomado hoy en dia un lugar
destacado en el entorno organizacional, sin embargo, las empresas no se limitan a buscar
personas que completen su equipo, sino talentos profesionales con potencial y capacidades que
les permitan desarrollarse y crecer (Ramirez et al., 2019).

Las personas que se identifican con la misién, vision, valores y objetivos
organizacionales son hoy parte decisiva del éxito empresarial. Segin Chiavenato (2009), la
gestion del talento humano es parte indispensable del éxito de las organizaciones, ya que tener
personas no necesariamente significa tener talentos. Un talento siempre es un tipo especial de
persona, las personas no siempre son talentos, porque para tener talento una persona necesita
tener algun diferenciador que la valore. Los profesionales talentosos que destacan en la
organizacion, considerados como estrellas de la empresa, son, la base de su éxito, sin embargo,
los autores prefieren centrar su analisis en la capacidad de una empresa para atraer, retener,
desarrollar y motivar talentos brillantes, es decir, futuros profesionales y lideres que construiran

la empresa a lo largo de generaciones (Armas et al., 2017).
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Asi como hay hacedores de lluvia individuales, hay socios que se convierten en hacedores
de estrellas, personas con habilidades especiales para desarrollar la capacidad de las estrellas
dentro de una empresa. Por eso, es importante no sélo tener personas, sino profesionales que se
destaguen y tengan la capacidad de agregar valor a la empresa, porque cuando la empresa
desarrolla el talento humano, también mejora el capital humano. Segun (Chiavenato, 2009, p. 54)
“el concepto de talento humano conduce necesariamente al concepto de capital humano — el
activo invaluable que una organizacion puede reunir para lograr competitividad y éxito”.

Al enfatizar la importancia del capital humano para la organizacion, Mayo también
menciona que el capital esta etiquetado como deficiente, porque tiene que ser reembolsado en
alglin momento, pero el capital humano no necesita ser “restituido” (Caicedo & Acosta, 2012).
En realidad, el capital humano puede considerarse propiedad de las personas, que se “prestan” a
la organizacion mientras quieran quedarse o mientras decidamos retenerlas. Segun la I6gica la
inversion en capital financiero debe verse desde un punto de vista idéntico al del capital humano,
ya que constituyen factores importantes dentro de las empresas que pueden aumentar su
competitividad (Santos, 2010).

2.3.3 Una estrategia organizacional para desarrollar talentos

Una empresa con talento presupone una estrategia que resulta de una asociacion total
entre la alta direccion y la unidad de talento humano, la definicion de una estrategia para
desarrollar talentos en una organizacién prevé una vision operativa a largo plazo en términos
concretos.

Dentro de ello, se encuentran los objetivos, para lograrlo se debe medir el nivel de
madurez de la empresa en cuanto a la gestion del talento, esta se caracteriza por cinco etapas de

desarrollo, es decir, hay empresas donde no existe una estrategia de gestién del talento humano,
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el talento se gestiona de manera informal o por accidente, otras donde se desarrollan acciones
estratégicas aisladas o localizadas que no se basan en un plan, la segunda etapa, presupone
actividades integradas y coordinadas de gestion del talento para segmentos especificos de la
empresa, en la siguiente etapa, la estrategia de gestion del talento es resultado del recurso
humano estrategia de gestion, la gestion formal del talento estéa vinculada horizontalmente a la
estrategia de recursos humanos y verticalmente al proceso de negocio (Caro, 2013).

Finalmente, en una empresa con talento humano desarrollado, emplea la estrategia de
gestion alimenta y es alimentada por la estrategia de la empresa, donde se tienen en cuenta los
talentos individuales o grupales de los empleados. consideracion en el proceso estratégico. Es
crucial entender como se estan gestionando los talentos estratégicos y core para analizar la
situacion actual de la empresa, con el fin de anticipar el impacto que la estrategia existente puede
tener en el desempefio de las personas, con el objetivo de comparar fortalezas y debilidades,
pudiendo asi crear un futuro (Jara et al., 2018).

La implementacidn de una estrategia organizacional para el desarrollo del talento humano
presupone establecer objetivos operativos para el esfuerzo de desarrollo del talento en la
empresa, redefinir las politicas de desarrollo del talento humano existentes y crear otras nuevas,
analizar los estilos de gestion del liderazgo, la estructura de la empresa y el sistema de
recompensas (Nando & Abad, 2016). Los supuestos aun implementan posibles cambios basados
en los resultados de medidas anteriores, su éxito depende del apoyo de la alta direccion.

La comunicacién del desarrollo y la evaluacién de la estrategia son la culminacion de la
implementacidn de una estrategia organizacional para el desarrollo del talento humano. Se
destaca la importancia de asegurar un sistema de recompensas que no impida el desarrollo del

talento humano y que sea adecuado al estilo de liderazgo y gestién, asi como la importancia de
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estructuras organizativas que permitan crecer el talento. Igualmente, importante es la
predisposicion de la alta direccion a la inversion financiera y cultural en su talento humano
(Ramos & Aguilar, 2021).

2.3.4 Orientacion al aprendizaje

La orientacion al aprendizaje se refiere a la actividad de la organizacién para crear y
utilizar conocimiento con el fin de reforzar la ventaja competitiva. Esto incluye obtener y
compartir informacion, necesidades de los clientes, cambios y acciones del mercado, asi como
desarrollar nuevas tecnologias y crear nuevos productos que sean superiores a los de la
competencia (Diaz & Quintana, 2021). La orientacién al aprendizaje influye en el tipo de
informacidn que se recopila, como se interpreta, evalia y comparte. Los Componentes de la
Orientacion al Aprendizaje son:

a) Compromiso con el Aprendizaje: EI compromiso con el aprendizaje, o el grado en que
una organizacién valora y promueve el aprendizaje, es probable que promueva un clima
de aprendizaje (Mori & Bardales, 2020). La organizacion comprometida considera el
aprendizaje como una inversion importante y crucial para la supervivencia. Cuanto mas
valora una organizacion el aprendizaje, mas probabilidades hay de que se produzca. Lo
mas importante es que el compromiso con el aprendizaje estd asociado con una
orientacion estratégica a largo plazo (Ramirez et al., 2019). Las inversiones a corto plazo
generaran ganancias a largo plazo. Por ejemplo, los directivos de organizaciones
comprometidas esperan que los empleados utilicen el tiempo de la empresa para adquirir
conocimientos fuera del alcance inmediato de su trabajo. Si las organizaciones no
fomentan el desarrollo del conocimiento, los empleados no se sentiran motivados a buscar

actividades que promuevan el aprendizaje.
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b) Vision compartida: Se centra en el aprendizaje, enfatiza que, sin una vision compartida,

es probable que el aprendizaje de los miembros de una organizacion sea menos
significativo (Santos, 2010). En otras palabras, incluso si estan motivados para aprender,
es dificil saber qué aprender. Un problema generalizado en las organizaciones es que
muchas ideas nunca se implementan debido a la falta de una direccion comun. Las
grandes ideas no logran traducirse en acciones debido a diversos intereses en la
organizacion (Armas et al., 2017). Por lo tanto, un clima de aprendizaje positivo requiere
un enfoque organizacional cuando se implementan nuevos conocimientos. Es probable
que una direccion clara para el aprendizaje constituya una fortaleza organizacional o
incluso una competencia central.

El concepto de visién compartida en la teoria del aprendizaje es analogo a la
comunicacion interna y la integracion en la literatura de investigacion y desarrollo; se
alienta a varias divisiones a superar las barreras de comunicacion para aumentar la
coordinacion de acciones con otros departamentos y formar un sentido comun de
innovacion (Chiavenato, 2009).

Mente abierta: Es el deseo de evaluar criticamente la rutina operativa de la organizacién y
aceptar nuevas ideas (Ramos & Aguilar, 2021). Las empresas deben lidiar con
tecnologias que cambian rapidamente y mercados turbulentos. La tasa de conocimiento
obsoleto es alta en la mayoria de las industrias. Aun asi, las lecciones aprendidas en el
pasado pueden resultar esclarecedoras si la organizacién tiene la mente abierta para
cuestionarlas. Puede ser tan importante desentrafar viejos caminos como renovar o

actualizar la base de conocimientos (Caro, 2013).
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d) Intercambio de conocimientos intraorganizacional: Se refiere a creencias o rutinas de
comportamiento relacionadas con el aprendizaje entre diferentes unidades dentro de una
organizacion (Ruiz, 2018). Mantiene vivo el conocimiento y la informacidon recopilados
de varias fuentes y sirve como referencia para acciones futuras. Por ejemplo, en el
departamento de marketing, la experiencia del cliente puede ser valiosa en la unidad de
I+D para desarrollar productos o servicios que satisfagan las necesidades del cliente
(Barreras, 2020).

El aprendizaje en una organizacion resulta de la acumulacién de aprendizaje individual.
Debido a la rotacion y transferencia de empleados, es necesario compartir conocimientos
dentro de la organizacién para evitar la pérdida de informacién (Nando & Abad, 2016).
Incluso si una organizacion esta comprometida con el aprendizaje y tiene una vision
compartida, el aprendizaje sera limitado sin la acumulacion de conocimiento.
Algunos académicos sostienen que el aprendizaje no ocurre realmente a menos que una
organizacion tenga un sistema eficaz y eficiente para compartir y revisar informacion. El
intercambio de conocimientos dentro de una organizacion no se refiere simplemente a
informacidn de mdltiples fuentes. Incluye revision y estructuracion de la informacion. Las
experiencias y lecciones deben compartirse entre departamentos y almacenarse en la memoria de
la organizacion (Armas et al., 2017).

2.3.5 Competencias asociadas a los talentos

Las caracteristicas asociadas a los talentos pueden estar relacionadas con aspectos de
naturaleza innata o adquirida (Vivar et al., 2020). El desarrollo de habilidades comienza en la
infancia, en la familia, en la escuela y se extiende al lugar de trabajo. Se podria hacer una

distincion entre los empleados que muestran habilidades naturales, a menudo denominados



64

personas superdotadas, y aquellos cuyas habilidades y conocimientos son el resultado del
aprendizaje y la formacion (Torres, 2023). También se podria defender otra perspectiva, donde se
entiende que las personas son una mezcla de habilidades innatas y habilidades adquiridas. Esta
distincion generalmente no se hace en las organizaciones.

El concepto de talento humano puede abordarse desde varias perspectivas. La existencia
de tres perspectivas diferentes: La primera perspectiva sostiene que el talento se puede definir
como un individuo con conocimientos, habilidades y capacidades, es decir, lo que ha hecho y lo
que podré hacer para contribuir al futuro de la organizacion (Sierra, 2022). También puede
entenderse como una persona con determinadas particularidades, que posee determinados
conocimientos o competencia especifica en una determinada area. La ultima definicion se refiere
al concepto de grupo (por ejemplo, el nivel de talento en un rol determinado) en una organizacion
(Vivar et al., 2020).

A nivel de grupo, el talento se puede definir como un conjunto de empleados que son
excepcionales en sus conocimientos, habilidades, capacidades o, por ejemplo, en un area o
competencia especifica. Chiavenato (2009) sugiere la primera perspectiva, en la que los talentos
tienen tres aspectos principales, entre ellos: el conocimiento, es decir, el saber hacer, que
corresponde al resultado de todo aprendizaje. EI segundo aspecto se refiere a las capacidades, es
decir, el saber hacer, es decir, saber utilizar el conocimiento para resolver determinadas
situaciones o problemas, y finalmente, las habilidades que corresponden al saber hacer que las
cosas sucedan. La competencia permite alcanzar y superar metas y resultados, agregar valor,
alcanzar la excelencia y el emprendimiento.

Los talentos son dificiles de definir, pero en general se pueden considerar como personas

que tienen una combinacidn de vision estratégica, habilidades de liderazgo, madurez emocional,
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habilidades de comunicacion, capacidad para atraer otros talentos, instinto emprendedor,
habilidades funcionales y una gran orientacion a resultados (Lopez et al., 2017). En cuanto a las
habilidades cognitivas, incluyen habilidades de resolucién de problemas, pensamiento critico y
habilidades de comunicacion y negociacion (Castro, 2021).

El concepto de talento humano suele asociarse con el concepto de lider, y la mayoria de
las organizaciones sélo cuentan con practicas de gestion del talento para los altos cargos y
puestos directivos. Los factores de éxito de un buen lider pueden centrarse en su inteligencia
emocional, la empatia que pueda crear, la integridad o la gestion emocional. El enfoque en
resultados es otro aspecto destacado como fundamental para un buen lider, lo que implica una
buena capacidad de iniciativa y movilizacion de sus empleados, dando extrema importancia al
reconocimiento y las recompensas (Barrios-Hernandez et al., 2020).

Uno de los factores de éxito de un buen liderazgo pasa también por fomentar el desarrollo
personal de los empleados, y la capacidad de promover el compromiso, a través de buenos planes
de comunicacion, Focus Groups, trabajo en equipo, entre otros aspectos. Tener una vision
estratégica, que incluye la capacidad de toma de decisiones, y el pensamiento estratégico también
son habilidades clave asociadas a los talentos humanos (Barreras, 2020).

2.3.6 Modelos de competencias

Un modelo de competencias se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades,
habilidades y otras caracteristicas que son necesarias para el desempefio efectivo de un rol
(Campion et al., 2011; Shippmann et al., 2000). Los modelos de competencias juegan un papel
preponderante en las organizaciones en los procesos de RRHH, incluidos el reclutamiento y
seleccidn, la formacion y la evaluacion del desempefio, y en términos individuales, pueden ser un

instrumento importante en los momentos de toma de decisiones de carrera.



66

2.3.7 Estudio de competencia de talento humano

Los investigadores Dave Ulrich y Wayne Brockbank, profesores de la Ross School of
Business de la Universidad de Michigan, han estado realizando, junto con RBL Groupl, un
estudio sobre las competencias de los profesionales de recursos humanos: Human Resource
Competency Study (HRCS). Se trata de un estudio longitudinal, que tiene mas de 25 afios y que
hasta el momento ha abarcado siete ediciones que tuvieron lugar entre 1987 y 2012. También es
un estudio integral: la muestra incluyé a representantes de empresas de diversos sectores de
actividad, de diversos tamafios. ubicados en Europa, Asia, América Latina y América del Norte
(Ramos y Aguilar, 2021).

Con el tiempo, la orientacion del estudio ha ido cambiando, como consecuencia de los
cambios en los contextos socioecondmicos, politicos y tecnoldgicos, pero siempre con el objetivo
de identificar qué habilidades son necesarias para la eficacia de los profesionales de talento
humano, su aporte (valor afiadido) para el buen desempefio de las organizaciones, traducido en
ventaja competitiva y sostenibilidad empresarial (Jara et al., 2018). En la edicién mas reciente, de
2012, que se llevd a cabo en colaboracion con asociaciones profesionales de recursos humanos
de Australia, América Latina, China, India, Medio Oriente, el norte de Europa y Sudafrica, los
resultados obtenidos permitieron a los investigadores identificar 139 competencias conductuales,
que clasificaron en seis dominios de habilidades, después de haber desarrollado un modelo de
habilidades (Ramirez et al., 2019).

En opinidn de los investigadores, este conjunto de habilidades que deben poseer los
profesionales de la unidad de talento humano tiene un fuerte impacto tanto en la percepcién de la

eficacia del profesional, como en el desempefio de la organizacion donde trabaja y son criticas
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para que el profesional, sea considerado. efectivo - las seis dimensiones de habilidades explican

el 42.5% de la efectividad del profesional (Jara et al., 2018):

a)

b)

d)

Pensamiento estratégico (Posicionador Estratégico) debe tener la capacidad de pensar de
afuera hacia adentro, es decir, debe tener la capacidad de analizar y comprender el
entorno externo, con el fin de tomar opciones estratégicas internas que lleven a la
organizacion a satisfacer las expectativas de sus clientes y en consecuencia alcanzar los
resultados organizacionales deseados.

Credibilidad (Activista Creible) Los profesionales de la unidad de talento humano deben
construir su credibilidad cumpliendo promesas, llevandolos a establecer relaciones
personales positivas, construyendo relaciones de confianza basadas en una comunicacion
clara, consistente y con integridad. Su participacion activa se deriva de tener un punto de
vista, no solo sobre las actividades, sino también sobre las demandas del negocio, y tener
la capacidad de influir en los demas de manera positiva a través de una comunicacién
clara, consistente y de alto impacto.

Generador de Capacidades: Una organizacion no es una estructura o proceso; es un
conjunto distinto de recursos (capacidades) que representan la experiencia de la
organizacion y aquello por lo que es conocida. Por lo tanto, el talento humano es
responsable de promover combinaciones efectivas de habilidades y capacidades
individuales para ayudar a crear y construir las capacidades de una organizacion fuerte,
eficiente y eficaz (Mori y Bardales, 2020).

Promocidn del cambio: los profesionales del talento humano deben garantizar que todas
las acciones y decisiones de la organizacién estén integradas o respaldadas por procesos

de cambio controlados. También deben ayudar a que se produzcan cambios en tres
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niveles: institucional (cambiar las normas), iniciativa (hacer que las cosas sucedan) e
individual (permitir cambios personales). Cuando el cambio se debe a factores externos,
se debe tener la capacidad de controlar el ritmo al que se produce dentro de la
organizacion.

e) Innovacion e Integracion: Los profesionales del talento humano deben estar
familiarizados con las investigaciones para que puedan innovar e implementar soluciones
y practicas integradas y unificadas para resolver problemas comerciales (futuros),
particularmente en las areas del talento humano (busqueda de talentos, desarrollo de
talentos), evaluacion del desempefio (evaluacion, recompensas), estructura organizacional
(trabajo en equipo, desarrollo organizacional) y comunicacion.

f) Defensa de las tecnologias: Las tecnologias han ido cambiando la forma de pensar y
realizar su trabajo administrativo y estratégico de los profesionales de RRHH, siendo
fundamentales para la eficiencia de su funcion, especialmente en la gestién de la
informacidn y la comunicacion con los stakeholders de su rol y los de la organizacion,
permitiéndoles fortalecer las relaciones interpersonales.

Uno de los mayores valores de este estudio proviene de la posibilidad de poder
comprender la evolucion y los cambios en la gestion de recursos humanos, particularmente en lo
que respecta a las competencias requeridas.

El conjunto de habilidades y conocimientos clave, sin embargo, también se identificaron
variaciones en funcién de tres contextos: nacional (cultura, institucionalizacion,
estructura/sistema empresarial, funciones/habilidades de los profesionales), organizacional
(impacto de las actividades de gestion de recursos humanos en el desempefio de la organizacién)

y el tiempo (procesos fenomenoldgicos, como el outsourcing, que si bien persisten requieren que
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el talento humano tenga habilidades especificas) (Diaz y Quintana, 2021). Se identificaron cuatro
areas principales de competencias:

a) Personal — Comunicacion, toma de decisiones y resolucion de problemas, vision
empresarial, credibilidad y profesionalismo, liderazgo, gestion interpersonal,
adaptabilidad,;

b) Organizacional — Conocimiento del entorno externo, conocimiento de la industria/sector
de actividad, conocimiento de la organizacion, evaluacion de impacto, el departamento de
recursos humanos como parte de la organizacion;

c) Gestion — Autogestion, gestion de personas, gestion de recursos/activos;

d) Funcional: planificacién de recursos humanos, gestion del desempefio y desarrollo,
legislacién y relaciones laborales, compensacién y beneficios, seguridad y salud
ocupacional, gestidn de sistemas de informacion, disefio y desarrollo organizacional.

2.3.8 Metodologia Agile

La actividad con proyectos alterna dentro de un espectro que va desde proyectos
determinables, es decir, cuyos procesos involucrados en su ejecucion son ampliamente conocidos
y dominados, como la construccion de una casa, por ejemplo, hasta alta incertidumbre.
proyectos, en los que hay presencia de altos indices de cambio, riesgos y complejidad. Para estos
proyectos de alta incertidumbre, adoptar un enfoque mas tradicional, que pretende anticipar gran
parte de los requisitos y controlar los cambios mediante un proceso de solicitud de cambios, ya
no es lo més adecuado.

Es en este escenario que se crearon enfoques agiles con el objetivo de aplicar ciclos
cortos y una adaptacion rapida basada en evaluacién y retroalimentacion constante. En 2001, 17

profesionales que representaban diferentes enfoques agiles se reunieron en Utah, Estados Unidos,
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para alcanzar un denominador coman. En este encuentro se formalizo6 el Manifiesto por el
Desarrollo Agil de Software, cuya principal justificacion proviene de la siguiente afirmacion,
hecha en este encuentro: “Estamos descubriendo mejores formas de desarrollar software,
haciéndolo nosotros mismos y ayudando a otros a hacer lo mismo” (Arévalo et al., 2017).

Esta afirmacion demuestra un estilo y una filosofia de trabajo colaborativo. EI Manifiesto
Agil engloba sus cuatro valores, que forman la base de las principales metodologias &giles desde
2001, que son (Boaventura et al., 2016):

a) Individuos e interacciones mas que procesos y herramientas;
b) Software funcional mas que documentacion completa;

c) Colaboracion con el cliente mas que negociacion de contratos;
d) Responder a los cambios en lugar de seguir un plan.

Asi, al definir los cuatro valores antes mencionados, los elementos a la derecha de la
palabra “més” son valorados por los practicantes de metodologias 4giles, aunque los elementos a
la izquierda son de suma importancia, ya que constituyen la base de los pilares de las
metodologias agiles (Dimes, 2015). Las diversas metodologias agiles existentes son términos
“paraguas”, es decir, involucran una variedad de marcos y enfoques, ubica las diferentes
metodologias 4giles dentro de un conjunto llamado “Agile” y lo ubica junto con el Método
Kanban como subconjuntos de Lean (Lara y Figueroa, 2020).

También el Método Kanban y Agile pueden considerarse subconjuntos de Lean, ya que
comparten valores que se centran en entregar valor, transparencia, minimizar desperdicios,
adaptacion y mejora continua, y es comun para los equipos. La mayoria de los proyectos utilizan
varios métodos combinados, ya que el objetivo es obtener el mejor resultado,

independientemente de la(s) metodologia(s) utilizada(s) (Logrofio et al., 2020).
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2.3.9 Metodologia: Design Thinking

El pensamiento de disefio es un concepto con un enfoque que se centra en los humanos
para disefiar soluciones centradas en el usuario. El producto, servicio o estrategia final del
proyecto es el resultado de este pensamiento mas creativo y no lineal. Los equipos deben
comprender verdaderamente a los usuarios o clientes de la empresa, esforzandose por identificar
sus problemas y crear soluciones innovadoras que les sean realmente Utiles (Barrios, 2013).

En definitiva, el objetivo principal del pensamiento de disefio es obtener un conocimiento
mas profundo de los usuarios/clientes y descubrir la mejor solucién. La idea es poner a las
personas en el centro del desarrollo del proyecto, al mismo tiempo que debe generar retornos
financieros y ser ejecutable en la practica (Lopez et al., 2015).

La aplicacion del pensamiento de disefio es un recurso que se puede ver en las mas
diversas situaciones y escenarios empresariales. Desde la creacion de nuevos productos o
servicios, la implementacion de caracteristicas innovadoras en soluciones existentes, hasta
proyectos y estrategias que apuntan a mejorar aspectos internos de las empresas. La forma de
pensar no lineal aporta una serie de beneficios a la resolucion de problemas (Montero et al.,
2018). Por tanto, entre las principales ventajas del pensamiento de disefio se encuentran: crea
soluciones mas eficientes y rapidas; abre espacio para la creatividad y la innovacion; recopila
datos para generar nuevas ideas; se centra en la experiencia del cliente y/o usuario; ayuda a
desarrollar la empatia en los empleados; mejora el trabajo en equipo. El ciclo PDCA de pasos del
pensamiento de disefio puede seguir una secuencia previamente definida (Turley & Rad, 2019):

a) Empatia: A veces también llamado inmersion, el primer paso del pensamiento de disefio

tiene como objetivo comprender con empatia el problema que su equipo y su empresa
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d)
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necesitan resolver. Es hora de dejar de lado las suposiciones e hipotesis y buscar
informacidn y datos basados en usuarios reales a través de la investigacion y la
comunicacion empatica. En la préactica, utilice el didlogo y la empatia con los clientes y
prospectos en el proceso creativo, hable con ellos para escuchar sus comentarios e ideas
anicos.

Definicion: Toda la informacion recopilada en el paso anterior ahora debe ser reunida en
informes para que tu equipo pueda analizar, observar y sintetizar los principales
problemas identificados. La interpretacion de los datos debe realizarse de la forma mas
clara posible y permitir la creacién de soluciones inteligentes. Una buena idea es crear un
mapa mental con la informacion, ya que es un método que ayuda a sustituir el
pensamiento lineal. De hecho, en esta etapa del design think también es bastante comdn
crear personas para no perder la idea central del concepto: un proceso centrado en la
humanizacion.

Ideacion: Ha llegado el momento de generar ideas, dejar fluir los pensamientos y desafiar
lo “normal”. En otras palabras, con la informacion recopilada y definida en los pasos
anteriores, ahora es posible empezar a “pensar fuera de lo comtin”. La etapa de ideacion
del pensamiento de disefio es el momento de buscar soluciones creativas e innovadoras a
los problemas identificados. El equipo debe estar motivado y comprometido para
compartir sus ideas juntos. Debe haber espacio libre para la lluvia de ideas sin juzgar las
ideas “buenas o malas”. Aqui la sugerencia es nuevamente utilizar un mapa mental para
escapar de los pensamientos lineales y transformar las ideas en un proceso visual.
Prototipos: Con las ideas mas claras, el siguiente paso es iniciar la fase experimental de

las soluciones. Es decir, ensuciarse las manos con el objetivo de encontrar las mejores
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alternativas a los problemas. Estas soluciones no dejan de ser “prototipos”, es decir,
pueden ser simples notas en papel. Sin embargo, si se puede ir mas alla, también pueden
ser versiones baratas y reducidas de los productos o servicios previamente disefiados en la
ideacion.

e) Prueba: Por fin ha llegado el gran momento de poner a prueba tus soluciones con pruebas
y experimentos. Recuerda que esta fase sigue siendo interactiva, por lo que deberas
volver a escuchar los comentarios de los usuarios. Las evaluaciones deben ser rigurosas y
proporcionar informacion real sobre los resultados obtenidos con los recursos creados.
Aqui sabras si tu solucion realmente resolvio lo que proponia. Aunque esta se considera
la “etapa final del pensamiento de disenio”, la premisa de la metodologia es precisamente
que no es lineal. En otras palabras, es totalmente posible volver a pasos anteriores para
redefinir los problemas y encontrar o descartar soluciones. Al final del dia, lo importante
es escuchar lo que la gente piensa de las ideas y luego redefinirlas para crear la mejor
solucion posible.

2.4 Contratacion laboral, transformacion digital y gobernanza corporativa

Las transformaciones de la era digital dentro del mercado, ha generado un reto en las
organizaciones y es el adaptarse de manera agil e inteligente a nuevos desafios. Para traspasar
esta barrera partira en la transformacion cultural; es decir CACPECO debe contar con talento
digital productivo, por lo que contara con entornos virtuales y fisicos que fortalezcan
conocimientos, compromiso, liderazgo, empoderamiento, toma agil de decisiones, trabajo en

equipo e innovacion de los colaboradores generando una inteligencia colectiva.
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2.4.1 Habilidades Digitales

En la unidad de talento humano de CACPECO se crearan espacios para conocer las
necesidades de sus colaboradores y en base a ello disefiara programas de capacitacion y
formacion para mejorar competencias y habilidades digitales que apoyen a mejorar la
comunicacion, y la participacion en redes colaborativas en las diferentes areas.

Dichos programas de capacitacion se evaluaran, planificaran y ejecutaran dentro del afio
en curso segun las necesidades de cada unidad y seran dirigidos por un personal capacitado en el
area, mismo que se evaluaran las competencias y habilidades digitales, que ayudan al desarrollo
profesional de los colaboradores (Arévalo et al., 2017):

e Capacidad de adaptacién. - Adaptarse con facilidad y rapidez a nuevos procedimientos,
estructuras, cambios y proyectos que se desarrollen en su area de trabajo.

e Proactividad. - Adelantarse a acontecimientos identificados para la resolucion de
conflictos o situaciones que ocurran en la cooperativa, de una manera eficaz y eficiente.

e Actitud innovadora. - Generar ideas nuevas, inteligentes y Unicas que aporten
positivamente al progreso de la cooperativa.

e Mentalidad abierta. - Aceptar y respetar opiniones, experiencias y criterios diferentes
de cada colaborador, lo que facilita la interaccion y confianza dentro del equipo de
trabajo.

e Agilidad. - Capacidad para desarrollar el dinamismo dentro de cada funcion que se
cumple en la cooperativa, ayudara a ser asertivos en momentos que requieran el menor
tiempo posible para su ejecucion.

e Manejo de software. - Capacidad para ejecutar tareas utilizando la tecnologia, lo que

facilita la pronta respuesta a cualquier.
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2.4.2 Liderazgo Digital

La transicion a la era digital estd provocando cambios profundos en todas las areas de la
sociedad, especialmente en las organizaciones que requieren nuevos modelos de negocio basados
en tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) (Valderrama, 2018). Estos nuevos
enfoques empresariales aportan grandes beneficios a las organizaciones al acelerar el aumento de
la productividad y la competitividad.

CACPECO necesita contar con lideres claves que desarrollen decisiones oportunas y
eficaces que aprovechen la tecnologia, esta estrategia sera efectiva y facilita la comunicacion
para ello el liderazgo es una competencia fundamental y no negociable que facilitara una
comunicacion fluida, la sociedad digital requiere nuevos lideres que generen innovacion y la
cercania para fomentar el crecimiento del equipo de trabajo y a todas las partes interesadas de la
cooperativa.

El liderazgo digital es esencial para el crecimiento de la cooperativa guiando a los
colaboradores, se recomienda crear un perfil con habilidades de la era digital que capaciten a los
lideres para interactuar en los entornos digitales (Boaventura José et al., 2016). La tecnologia es
muy valiosa para los lideres digitales, ya que contribuye al desarrollo del talento humano para
mejorar la eficiencia operativa, actia como un conjunto de herramientas que potencian las
habilidades de los colaboradores, pero sin sustituir la creatividad, el objetivo de las tecnologias es
crear plataformas que faciliten la interaccidn entre organizaciones y clientes o usuarios, para
afadir valor y satisfacer los problemas que puedan tener.

2.4.2.1 Competencias de Liderazgo Digital

e Adaptabilidad

e Colaboracion
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e Innovacién
e Centrado en el usuario
e Autoconciencia

e Inteligencia Sistematica

2.4.2.2 Propositos de la Tecnologia

El propdsito de las tecnologias es mejorar la eficiencia, resolver problemas y facilitar la
innovacion mediante la creacion de soluciones que optimicen procesos, productos y servicios,
impulsando el crecimiento y la competitividad en diversos sectores. Tal es el caso que la
cooperativa requiere un plan de formacion utilizando metodologia agiles, con el fin de mejorar
este proceso y que el mismo ayude a potencializar las competencias digitales de los

colaboradores, mediante el uso de la tecnologia.
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CAPITULO 111

3. Metodologia
3.1 Disefio metodoldgico

El disefio de esta investigacion es cualitativo, debido a que la investigacion cientifica se
centra en la comprensién mediante la observacion y la experimentacion. Un enfoque de
recopilacién de datos implica el procedimiento de recopilar informacion o datos que sean
beneficiosos para el progreso de este estudio. En esta investigacion, los investigadores recopilan
informacion o datos de entrevistas, estudios de literatura y observaciones de primera mano.

Ademas, los estudios de literatura y los estudios de bibliotecas implican la adquisicion de
informacidn o datos de libros electronicos o articulos que se han recopilado. Estos libros
electronicos o articulos ya presentan una base tedrica estructurada. Este enfoque de recopilacién
de datos se utiliza con frecuencia por su eficiencia en la investigacién. A través de los estudios de
literatura, los investigadores pueden consultar estudios anteriores y mejorar la organizacion de su
investigacion.

La investigacion también se complementd con documentos internos de la cooperativa (ver
anexo 1). Se eligio el estudio de caso por ser un enfoque metodol6gico de investigacion adoptado
para abordar contextos complejos. Esto permite a los investigadores retener caracteristicas
generales y significativas de acontecimientos reales.

El estudio de caso es un método de investigacion, cuya preocupacion principal es la
interaccidn entre factores y eventos (Arias & Covinos, 2021), es un tipo de investigacion
aplicada a una situacion concreta, que los investigadores creen Unica o muy especial, que

teniendo en cuenta la realidad en la que se va a realizar el estudio, se aplica. Es posible
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caracterizar el estudio de caso, para estos dos autores los estudios de caso (Flores et al., 2013): (i)
apuntan al descubrimiento, como nuevos elementos y aspectos que son importantes para la
investigacion, ademas de los supuestos del estudio inicial marco teorico; (ii) enfatizar la
interpretacion en contexto, pues cualquier estudio de esta naturaleza debe tener en cuenta las
caracteristicas de la escuela, el entorno social en el que se ubica, los recursos materiales y
humanos, entre otros aspectos; (iii) retratar la realidad de manera completa y profunda; (iv)
utilizar una variedad de fuentes de informacion; (v) permitir generalizaciones naturalistas; (vi)
buscar representar las diferentes perspectivas presentes en una situacion social; y (vii) utilizar un
lenguaje y una forma mas accesible que otros métodos de investigacion.

Se desarrollara la metodologia cualitativa, utilizando la técnica de la entrevista
semiestructurada, debido a que, presenta un conjunto de técnicas interpretativas, que tienen
ventajas en la obtencion de interpretaciones mas confiables sobre el reconocimiento entre
conocimiento y accién para la produccion de conocimiento sobre un tema determinado (Pereyra,
2022). Los métodos cualitativos constituyen un conjunto organizado de técnicas interpretativas,
que intentan describir, decodificar y traducir el significado (no la frecuencia) de ciertos
fendmenos que ocurren en el mundo social. Por otro lado, este método no pretende confirmar o
debilitar hipétesis previamente establecidas, lo que se pretende es comprender el comportamiento
del sujeto desde la perspectiva del sujeto de investigacion.

Ya que se busca conocer la opinién individual de los entrevistados sobre el tema. Esta
técnica adquiere relevancia para la investigacion. Por lo tanto, aungue se hicieron algunas criticas
por estar basado en interpretaciones y observaciones, se optd por desarrollarlo porque es un
modelo menos rigido, que da mayor libertad a los entrevistados y al propio entrevistador,

permitiendo una mejor exploracion de la situacion. Los contenidos tratados y los elementos de
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profundidad que pueden surgir durante la entrevista, permiten observar con mayor claridad las
actitudes de los entrevistados a medida que responden. Asimismo, para la investigacion se
respondio a las siguientes preguntas:
1. ¢Quiénes son los clientes que requieren este proyecto?
El principal cliente de este proyecto es el Gerente General de la cooperativa, quien tiene
la responsabilidad de aprobar e implementar estrategias para el desarrollo organizacional.
En conjunto con el Jefe de Talento Humano, quienes solicitan este proyecto, se busca
disefiar un plan de formacion que potencie las competencias del talento humano,
alineando el desarrollo profesional de los colaboradores con los objetivos estratégicos de
la cooperativa. Este proyecto es clave para garantizar que el equipo esté preparado para
afrontar los retos del mercado financiero, y que se logren objetivos de crecimiento y
sostenibilidad a largo plazo.
2. ¢Qué necesidades o deseos tienen estos clientes? ¢ Qué podria suceder si no logran
este objetivo?
Los clientes (Gerente General y Jefe de Talento Humano) tienen como deseo mejorar la
productividad y la motivacién de los empleados a través de un plan de formacién
estructurado y adaptado a las metodologias agiles. Si este objetivo no se alcanza, los
empleados podrian seguir sintiendo falta de oportunidades para mejorar sus habilidades y
crecer dentro de la cooperativa, lo que puede llevar a desmotivacion, estancamiento
profesional y, en el peor de los casos, la pérdida de talento humano clave. Ademas, la
competitividad de la cooperativa podria verse afectada, ya que las cooperativas y Fintech
competidoras contindan innovando y ofreciendo mejores condiciones de desarrollo a sus

colaboradores.
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3. ¢Quiénes son los usuarios finales que haran uso de esta solucion/proceso?
Los usuarios finales son los colaboradores de todas las areas de la cooperativa, incluidos
los directivos, lideres de equipos y personal operativo. Cada uno de ellos participara en el
proceso de formacion, que sera disefiado para mejorar sus competencias en areas clave
como liderazgo, trabajo en equipo, gestion del tiempo y uso de nuevas tecnologias. Estos
usuarios finales son quienes experimentaran directamente el impacto de este plan de
formacion, que debe estar alineado con sus necesidades individuales y los objetivos
generales de la cooperativa.

4. ¢Cuales pueden ser los principales intereses 0 preocupaciones de estos usuarios
finales?
Los usuarios finales (empleados de CACPECO) tienen varios intereses y preocupaciones

en relacion con el plan de formacion:

e Intereses: Mejorar sus habilidades y competencias, avanzar en su carrera
profesional, sentirse valorados por la cooperativa, aprender nuevas
tecnologias y técnicas que mejoren su eficiencia y productividad, y tener la
oportunidad de crecer dentro de la cooperativa.

e Preocupaciones: El estancamiento profesional debido a la falta de
oportunidades de formacion, la desmotivacion por no sentir que la
cooperativa invierte en su desarrollo, la falta de competitividad en el
mercado laboral si no se actualizan continuamente y la posibilidad de
perder talento si no se ofrecen oportunidades de crecimiento personal y

profesional dentro de la organizacion.
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5. ¢Qué otros interesados de la organizacion se requieren que participen?
Para el éxito de este proyecto, es importante la participacion activa de varios grupos de
interés dentro de la cooperativa:

o Directorio y Alta Gerencia: Su apoyo es fundamental, ya que garantizaran la
alineacion del plan de formacion con los objetivos estratégicos de la cooperativa.
Ademas, su compromiso con las metodologias agiles es esencial para la
implementacion exitosa del plan.

o Proveedores Externos o Consultores: Se requiere la participacion de consultores o
expertos en metodologias agiles que aporten la experiencia necesaria para disefiar
e implementar un plan de formacion efectivo. La cooperativa no cuenta con
experiencia previa en la implementacion de estas metodologias, por lo que es

fundamental contar con apoyo externo para asegurar la calidad del proyecto.

3.2 Fundamentacion de la eleccién de metodologia agil adoptada

Teniendo en cuenta todo lo desarrollado hasta aqui, se opta por tomar como base la
mitologia Design Thinking para el desarrollo del plan de formacion en CACPECO LTDA. La
cual se fundamenta en por el enfoque que tiene que es centrado en el usuario, por su capacidad
para fomentar la creatividad y la innovacion, y por su flexibilidad para adaptarse a las
necesidades especificas de la cooperativa y sus colaboradores.

El diagnostico previo realizado evidencio la necesidad de crear un sistema de formacion
estructurado que potencie la motivacion desarrollo profesional y productividad de los
colaboradores, donde se demuestra que la falta de un plan de formacién claro y alineado con los
objetivos estratégicos de la organizacion resultaba en una baja percepcion de oportunidades de

crecimiento entre los empleados. Ante esta situacion, se opt6 por Design Thinking debido a su
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enfoque colaborativo, orientado a resolver problemas complejos de manera iterativa y centrada
en las personas, lo que lo convierte en la metodologia ideal para abordar esta problematica.

El Design Thinking promueve la innovacién y la creacion de soluciones adaptadas a las
necesidades reales de los usuarios, y permite involucrar a los colaboradores en todo el proceso de
disefio. Esto resulta esencial en el caso de CACPECO, donde la participacion activa de los
empleados es importante para garantizar que el plan de formacion sea percibido como relevante,
efectivo y alineado con sus expectativas. La metodologia permite comprender profundamente las
necesidades de los usuarios (en este caso, los colaboradores), lo que se logra mediante una fase
inicial de empatia, en la que se recogen datos directos de los empleados sobre sus inquietudes y
deseos en relacion con su desarrollo profesional.

Una de las razones principales para optar por esta metodologia es su capacidad para
abordar problemas de manera holistica, considerando tanto las necesidades inmediatas como las
soluciones a largo plazo. Dado que el sector financiero en Ecuador se encuentra en constante
cambio y la competitividad es alta, un plan de formacién disefiado con metodologias agiles no
solo responde a las necesidades actuales, sino que también se adapta de manera continua a los
desafios futuros que puedan surgir, por lo que Design Thinking es un proceso iterativo que
permite la creacion de soluciones ajustables, lo que facilita la incorporacion de cambios y
mejoras durante el desarrollo del plan.

Otra razon para elegir esta metodologia es su énfasis en la creatividad y la innovacion
teniendo en cuenta un entorno organizacional que busca mejorar la productividad y la motivacién
y desarrollo profesional del talento humano, es fundamental proponer soluciones nuevas y

efectivas. Entonces el uso de metodologias agiles dentro del plan de formacion permitira que los
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colaboradores se familiaricen con herramientas que fomentan el trabajo colaborativo, la
autonomia y la mejora continua.

También consideramos que la metodologia Design Thinking se adapta perfectamente al
modelo organizacional de CACPECO, que esta caracterizado por la diversidad de sus empleados
y la necesidad de un enfoque flexible que abarque tanto a empleados operativos como a
directivos y lideres. Ademas, la estructura agil del proceso permite la constante retroalimentacion
y ajustes, lo que garantiza que el plan de formacion evolucione conforme a las necesidades de la
cooperativa y sus colaboradores.

El Design Thinking también se aplica eficazmente al incorporar la evaluacion continua
del progreso, lo que es fundamental para medir el impacto real de las formaciones en la
motivacidn desarrollo profesional y productividad de los empleados. Esto asegura que el plan de
formacion no sea un proceso estatico, sino que se mantenga dinamico y alineado con los
resultados esperados.

La eleccion de esta metodologia, por lo tanto, no responde solo a la necesidad de un
sistema estructurado de formacion, sino que se alinea con los valores de la cooperativa:
flexibilidad, innovacion, mejora continua y compromiso con el desarrollo integral de su gente. La
metodologia agil que propone el Design Thinking refuerza el enfoque estratégico de la
cooperativa para mantenerse competitiva en un mercado en constante evolucion, a la vez que
potencia las habilidades y el bienestar de sus colaboradores, generando un impacto positivo tanto

a nivel individual como organizacional.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos a utilizar seran los siguientes:
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a) Encuesta: La Ing. Pamela Vasquez, del equipo, recopil6 la informacion de la
responsable de capacitacion, a fin de conocer el nivel de satisfaccion de las
capacitaciones realizadas en CACPECO, parte de los resultados se muestran en la

Figura 3, indicando el sistema utilizado para la recoleccién de los resultados.

Figura 4.

Plan de Investigacion método de encuesta

Plan de Investigacion

Qué método En dénde Materiales
técnica etnogrdfica para empatizar Lugar del relevamiento [] Libreta
e CACPECO. [ cdmara
] Grabador
A quién Cuando [ Hojas
Perfil(es) de personas/usuarios Horario del relevamiento O Esferos
( ) I Computadora
8ama 17pm
Un asesor de la empresa contratada
sera quien realice la encuesta al
T Notas

encargado de capacitacion de Ia

Cooperativa, con el fin de conocer los

programas de formacién ejecutados Fecha: 20 de agosto de 2024

al personal Durante la encuesta realizada al encargado de capacitacion de |a

Cooperativa, se destacd la importancia de mejorar y optimizar los

\ Y, procesos. Asimismo, se identificaron varios temas de relevancia que

podrian abordarse a través de una capacitacion integral.

Responsable:

La Ing Pamela Véasquez — su equipo

Nota. La imagen muestra la informacion de la técnica etnogréfica que se utilizara para la

obtencion de la informacion.

b) Entrevista: La Lcda. Andrea Agila mantendra una conversacion estructurada o

semiestructurada con la responsable de capacitacién de la cooperativa para explorar en
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profundidad sus pensamientos, sentimientos y experiencias y asi conocer las
percepciones y motivaciones para entender las necesidades y experiencias en el
desarrollo de su puesto de trabajo, parte de los resultados se muestran en la Figura 4,

indicando el sistema utilizado para la recoleccion de los resultados.

Figura 5.

Plan de Investigacion metodologia de entrevista.

Plan de Investigacion

Qué método En donde Materiales
técnica etnogrdfica para empatizar Lugar del relevamiento [] Libreta
Entrevista Unidad de Talento Humano [ cdmara
] Grabador
A quién Cuando B Hojas
Perfil(es) de personas/usuarios Horario del relevamiento B Esferos
( ) ] Computadora
8ama 17pm
Esta dirigido para el responsable de
capacitacion con el proposito de Notas
conacer el trabajo y explorar en
profundidad las necesidades de la Fecha: 20 de agosto de 2024
cooperativa, Durante la encuesta con los usuarios directivos y lideres de la
cooperativa es mantener conversaciones con los participantes para
L ) conocer las percepciones y motivaciones de guienes nos permiten
explorar temas en detalle y adaptarse a las respuestas del entrevistado
para entender las necesidades y experiencias individuales.
Responsable:

Lic. Andrea Agila — Equipo consultor

Nota. La imagen muestra la informacion de la técnica etnogréfica que se utilizara para la

obtencion de la informacion.

3.4. Andlisis de datos

A partir del anélisis de los datos obtenidos, se han derivado diversas revelaciones

accionables que brindan conclusiones sobre la situacion actual del Plan de Formacion de la
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Unidad de Talento Humano en CACPECO LTDA. En este caso, han sido extraidos de la

informacion recopilada y sirven como base para generar ideas que puedan mejorar los procesos

de capacitacion y desarrollo dentro de la cooperativa.

A continuacion, se presenta una tabla con los mismo sobre el Talento Humano de

CACPECO y las posibles acciones derivadas de cada uno de ellos:

Tabla 6

Analisis y Acciones Propuestas para Mejorar el Plan de Formacion en CACPECO LTDA

Diagnostico Actual

Acciones Propuestas

La Unidad de Talento Humano de
CACPECO no cuenta con un Plan de
Formacion alineado a las necesidades reales
de los colaboradores.

El Plan de Formacion actual se registra
manualmente en una hoja de Excel, pero no
se realiza un seguimiento adecuado. Esto
impide conocer los resultados reales post-
capacitacion.

El Plan de Formacion se estructura al inicio
del afio, pero las necesidades que surgen
durante el afio no se actualizan en la matriz
de capacitacion.

La cooperativa no esta buscando programas

de capacitacion innovadores que se adapten

¢Por qué es importante crear o actualizar un Plan
de Formacion que esté alineado con las
necesidades de los colaboradores? ;Como se

recogen y analizan esas necesidades?

¢Se ha implementado una encuesta de
satisfaccion para medir la efectividad de las
capacitaciones? ;Como se puede medir y tabular
el impacto de estas capacitaciones?

¢El plan de capacitacion contribuye a mejorar las
competencias y habilidades de los empleados?
¢Como se gestionan las nuevas necesidades de
formacion a lo largo del afio?

¢Como se pueden integrar capacitaciones que

respondan a las demandas de la nueva era digital?
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a la era digital, y el conocimiento nuevo no  ¢Las capacitaciones que se ofrecen son de alta
se ofrece a tiempo, lo que hace que los calidad y estan alineadas con las tendencias
procesos de capacitacion sean ambiguos. actuales?

¢Como se pueden identificar las brechas en las

competencias del personal? ¢Los lideres de cada
Los temas de formacion incluidos en el Plan  area conocen las necesidades formativas de sus
de Formacion no cumplen con las equipos? ¢ Qué expectativas tienen los
expectativas ni resuelven las necesidades colaboradores sobre las capacitaciones que

reales de los colaboradores. recibiran?

Nota. La tabla muestra el diagndstico actual de la Unidad de Talento Humano de la cooperativa
CACPECO y las descripciones de las posibles acciones para el desarrollo de cada uno de ellas.
Por otro lado, el diagndstico organizacional desarrollado en este proyecto ha permitido
identificar las principales problematicas que afectan la motivacién desarrollo profesional y
productividad del talento humano en CACPECO LTDA. Estas problematicas son abordadas
estratégicamente utilizando la metodologia Design Thinking, enfocandose en generar soluciones
innovadoras y aplicables que respondan directamente a las necesidades especificas de los
colaboradores y alineen sus objetivos con los de la organizacién. La siguiente tabla resume las
problematicas identificadas y las respectivas soluciones propuestas.
Tabla 8

Problematicas y Soluciones Propuestas para CACPECO LTDA

Impacto en la Solucién Propuesta utilizando Design

Problemética organizacion Thinking
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Falta de un sistema
estructurado de
formacién orientado al
desarrollo profesional.
Insuficiencia en el
reconocimiento de
logros y esfuerzos
adicionales de los
colaboradores.
Desactualizacion en los
programas de
capacitacion,
especialmente en

competencias digitales.

Falta de seguimiento y
evaluacion de impacto
en las capacitaciones

realizadas.

Limita el crecimiento
y desarrollo de los
colaboradores,
afectando la
productividad,
motivacion y
desarrollo
profesional.
Genera
desmotivacion y
disminuye el
compromiso con la
organizacion.
Reduce la
competitividad y
dificulta la
innovacion en
procesos clave.
Impide medir el
retorno de inversion y
efectividad de las
iniciativas de

formacion.

Implementar un plan de formacién modular
que se adapte a las necesidades identificadas
en cada area, utilizando la etapa de empatizar

para conocer dichas necesidades.

Disefiar un sistema de reconocimiento
continuo basado en feedback de equipos,
utilizando la etapa de idear para proponer

sistemas innovadores y aplicables.

Crear talleres y capacitaciones con contenido
actualizado y relevante, definiendo el
contenido en base a la fase de prototipar y

testear resultados.

Establecer herramientas digitales para medir
el impacto de cada capacitaciéon, utilizando la
fase de prototipar con tecnologias accesibles

y escalables.
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Afecta la percepcion

Percepcion de inequidad de justicia Realizar estudios salariales para garantizar
en la remuneracion y en  organizacional y equidad y transparencia, integrando

las oportunidades de fomenta la rotacion  resultados desde la fase de definir para
crecimiento. del talento. atender estas expectativas.

Nota: La tabla presenta un resumen de las principales problematicas organizacionales
identificadas en CACPECO LTDA., junto con las soluciones propuestas, basadas en la aplicacién

de la metodologia Design Thinking.
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CAPITULO IV

4. Desarrollo de la Propuesta
4.1. Objetivo de la Propuesta

El objetivo general de esta propuesta es disefiar un plan de formacion utilizando la
metodologia agil Design Thinking, con el fin de potenciar la motivacion, productividad y

desarrollo profesional del talento humano en CACPECO LTDA.
4.2 Acciones a seguir segun la metodologia Design Thinking

1. Fase de empatizar: Comprender las necesidades de los colaboradores
La primera accidn es realizar un diagnostico de las necesidades de formacidon del talento
humano en CACPECO LTDA. Esto implica realizar encuestas con los empleados de la
cooperativa, con el fin de identificar sus expectativas, preocupaciones y areas en las que
consideran que necesitan desarrollo. A través de estas herramientas, se recoge informacién
valiosa sobre:
o Competencias técnicas y habilidades blandas que necesitan ser fortalecidas.
o Percepciones sobre el reconocimiento y la equidad dentro de la organizacion.
« Satisfaccién general con las oportunidades de desarrollo profesional que la cooperativa
ofrece.
Una vez recopilados estos datos, se procede a interpretar los hallazgos para tener una
comprension clara 'y completa de las necesidades del talento humano.

2. Fase de Definir: delimitar el problema y enfocar la solucion
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En esta fase, se consolida toda la informacion obtenida durante la fase de empatia y
definir de manera clara y precisa los problemas centrales que afectan la motivacion,
productividad y desarrollo profesional de los colaboradores. Las acciones a seguir son:

» Establecer las areas a abordar, como la falta de formacion estructurada, la percepcion de
inequidad, la falta de un sistema de reconocimiento claro, y la desactualizacion en los
programas de capacitacion.

o Desarrollar un enunciado de problema claro y conciso que refleje las necesidades de los
colaboradores y la cooperativa, con base en los resultados obtenidos del diagnostico.

e Priorizar los problemas segin su impacto directo en la motivacién y productividad de los
empleados, para enfocar el disefio del plan de formacion en las areas mas criticas.

El objetivo es tener una vision precisa y compartida del problema, lo que permitira
disefiar soluciones efectivas y alineadas con las expectativas de los colaboradores.

3. Fase de idear: generacion de ideas y soluciones innovadoras

Una vez que el problema esta claramente definido, el siguiente paso es generar soluciones
que es donde las ideas innovadoras surgen para abordar los problemas identificados.

En este caso, se propone modalidades de formacion que puedan incluir tanto formacion
presencial como virtual, asi como el uso de plataformas tecnoldgicas para hacer las
capacitaciones mas accesibles y dinamicas.

Ademas se trata de fomentar la creacion de programas personalizados, adaptados a las
necesidades individuales de los colaboradores y alineados con sus aspiraciones profesionales.

El objetivo es desarrollar ideas que puedan ser probadas y validadas, siempre buscando
soluciones que sean innovadoras y eficientes, y que resuelvan las brechas de formacién y

motivacion identificadas.
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4. Fase de Prototipar: creacion del plan de formacion y desarrollo de recursos

Una vez generadas las ideas, el siguiente paso es la creacion del prototipo del plan de
formacion lo que implica disefiar y desarrollar los primeros elementos del plan que seran puestos
a prueba. Las acciones a seguir son:

o Desarrollar los primeros mddulos de capacitacion en formato digital y presencial, que
cubran las competencias clave que se necesitan mejorar, como gestion del tiempo, trabajo
en equipo, liderazgo, y uso de tecnologias digitales.

o Establecer un sistema de evaluacidn que permita medir el impacto de cada médulo de
formacion, desde el aprendizaje adquirido hasta la aplicacién practica en el entorno
laboral.

« Disefar actividades y ejercicios colaborativos que utilicen metodologias agiles, para que
los colaboradores puedan trabajar en equipo y desarrollar habilidades practicas dentro de
un entorno controlado.

Durante esta fase, los prototipos se crearan con la flexibilidad de ser ajustados
rapidamente segun la retroalimentacion obtenida. La idea es contar con una version inicial que
sea funcional y alineada con las expectativas de los colaboradores.

5. Fase de Testear: evaluacion y ajustes

Finalmente, se debe probar el plan de formacion en un grupo reducido de empleados para
obtener feedback sobre su efectividad y adecuacién a las necesidades identificadas. Las acciones
a seguir incluyen:

o Implementar el plan de formacién a pequefia escala, realizando una prueba piloto con un

grupo representativo de colaboradores.
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« Recoger retroalimentacion de los participantes a través de encuestas de satisfaccion y
entrevistas, evaluando aspectos como la relevancia del contenido, la flexibilidad del
formato, y el impacto en la motivacion y productividad.

o Medir el desempefio de los colaboradores antes y después de la formacion para identificar
mejoras en las competencias y habilidades adquiridas.

» Realizar ajustes en el contenido y el formato del plan de formacion basado en los

resultados obtenidos y las observaciones de los participantes.
4.3 Desarrollo de las Faces del Design Thinking

Fase de empatizar: Diagnostico en CACPECO LTDA
La informacion recolectada en el andlisis realizado evidencia altos niveles de satisfaccion
en diversas dimensiones, como confianza, respeto, camaraderia y orgullo organizacional. Sin
embargo, también se identifican areas criticas que deben abordarse para fortalecer la motivacion
y productividad de los colaboradores. Este diagndstico se centra en comprender las necesidades
de formacion, reconocimiento y desarrollo profesional a partir de las percepciones expresadas
por los empleados.
Entre los hallazgos principales del diagnostico encontramos:
» Confianzay comunicacion interna
Fortalezas: EI 87% de los colaboradores percibe positivamente la confianza en la
organizacion, destacandose la claridad en la comunicacion de los lideres (89%) y
la accesibilidad de los mismos (88%). Estos indicadores revelan un entorno
abierto, donde las relaciones jefe-colaborador son funcionales y colaborativas.
Areas de mejora: La credibilidad de los lideres muestra un punto de atencién, con

un 22% de opiniones negativas respecto al cumplimiento de promesas. Este
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aspecto puede impactar la percepcion general de compromiso y coherencia
organizacional. Algunos colaboradores expresaron que la falta de seguimiento en
las promesas de los lideres genera incertidumbre y desmotivacion
Reconocimiento y valoracion personal

Fortalezas: Un 82% de los empleados considera que sus esfuerzos son
reconocidos, y un porcentaje similar valora el apoyo recibido para equilibrar
trabajo y vida personal.

Areas de mejora: Aunque los indices son positivos, el 15% muestra indecision y el
5% lo percibe de manera negativa, especialmente en el reconocimiento del
esfuerzo adicional. La falta de herramientas adecuadas para realizar tareas criticas
no solo limita el desempefio individual, sino que también impacta en la capacidad
de los equipos para cumplir con los objetivos estratégicos de la cooperativa.
Desarrollo profesional y recursos

Fortalezas: EI 92% de los empleados valora las oportunidades de fortalecimiento
profesional, mientras que el 93% considera que cuenta con los recursos necesarios
para desempefar sus funciones.

Areas de mejora: Existe una brecha en la percepcion de equidad, donde un 13% de
los colaboradores manifiesta indecision sobre la justicia en la remuneracion y
beneficios. Esta percepcion puede limitar el impacto positivo de las
capacitaciones. La percepcion de inequidad y la falta de reconocimiento aumenta
la rotacion del talento, dificultando la consolidacion de un equipo altamente
comprometido y preparado para los desafios del sector financiero.

Camaraderia y orgullo organizacional
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Fortalezas: Los indicadores de camaraderia y orgullo son sobresalientes, con un
98% de colaboradores sintiéndose orgullosos de trabajar en CACPECO. Esto
sugiere una base solida para implementar programas que refuercen el sentido de
pertenencia y equipo.
» Imparcialidad y justicia

Fortalezas: El trato justo e inclusivo es altamente valorado, con un 97% de
opiniones positivas en temas de justicia socioeconémica, género y diversidad.
Este factor es un diferenciador clave en la percepcion organizacional.
Areas de mejora: La ausencia de favoritismo es un area sensible, con un 12% de
indecision y un 7% de percepcion negativa. Abordar esta temaética desde el
liderazgo podria fortalecer la confianza interna.

Anélisis de necesidades de formacion

Con base en los datos analizados, las principales necesidades de formacidn se concentran

Habilidades técnicas: Ampliar los programas relacionados con herramientas tecnoldgicas
y digitales, adaptados a las demandas del sector financiero.

Habilidades blandas: Incorporar talleres practicos de liderazgo, manejo del tiempo y
resolucion de conflictos, especialmente orientados a lideres con desafios en credibilidad y
favoritismo.

Reconocimiento y motivacion: Disefiar programas que refuercen el reconocimiento
continuo, tanto individual como grupal, integrando herramientas de feedback y

recompensas equitativas.
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Conclusion de esta primera fase: El diagnostico evidencia una organizacion con bases
solidas en confianza, camaraderia y orgullo, pero que enfrenta desafios en credibilidad,
percepcion de equidad y reconocimiento. Estas areas deben ser abordadas mediante el plan de
formacion estructurado que priorice el desarrollo integral de las competencias técnicas y blandas,
asi como el fortalecimiento de los sistemas de reconocimiento. La informaciéon recopilada
proporciona una base para avanzar hacia las fases de definir e idear en el marco de la
metodologia Design Thinking.

Fase de definir: delimitacion del problema y enfoque en la solucion

En esta fase transformamos los datos recopilados durante la fase anterior en una vision
clara de los problemas que obstaculizan el desarrollo integral del talento humano en CACPECO
LTDA para poder consolidar y establecer las prioridades que guiaran el disefio del plan de
formacion, asegurando que las acciones propuestas estén alineadas con las necesidades
especificas de los colaboradores y los objetivos estratégicos de la cooperativa.

Basado en el diagnostico, hemos identificado las siguientes areas criticas que afectan la
motivacion, productividad y desarrollo profesional:

= Falta de un sistema de formacion estructurado y actualizado: Los programas
actuales no abordan plenamente las necesidades especificas de los colaboradores
ni estan alineados con las exigencias del sector financiero.

= Percepcion de inequidad: Algunos colaboradores perciben desigualdad en el
acceso a oportunidades de crecimiento, lo que genera desmotivacién y sensacion

de estancamiento.
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= Reconocimiento insuficiente: Aungue existe un reconocimiento generalizado de
los esfuerzos, no todos los colaboradores sienten que sus contribuciones son
visibilizadas de manera justa y consistente.

= Limitacién en el desarrollo de habilidades: Existe una brecha en la capacitacion
en habilidades tecnoldgicas, asi como en competencias blandas como liderazgo,
manejo del tiempo y resolucion de conflictos.

Con base en las areas identificadas anteriormente se formula un enunciado que sintetiza

los desafios de la cooperativa:

CACPECO LTDA carece de un sistema de formacion estructurado y adaptable que
fomente el desarrollo técnico y profesional de sus colaboradores. Esta carencia, junto con una
percepcion de inequidad y el reconocimiento insuficiente de logros, limita la motivacion,
productividad y compromiso del equipo humano, afectando su capacidad para alinearse con los
objetivos estratégicos de la organizacion.

Seguidamente, para optimizar el disefio del plan de formacion, se priorizan los problemas
identificados de acuerdo con su incidencia directa en la motivacion y productividad de los
colaboradores:

Prioridad alta:
= Implementar un sistema de formacion estructurado y continuo que aborde
tanto las competencias técnicas como las habilidades blandas necesarias.
= Disefiar e implementar mecanismos claros de reconocimiento, que sean
percibidos como justos y consistentes por todos los colaboradores.

Prioridad media:
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= Reducir la percepcion de inequidad mediante la creacion de oportunidades
accesibles y transparentes de desarrollo profesional.
Prioridad baja:
= Actualizar y diversificar los contenidos de capacitacién, incorporando
herramientas tecnoldgicas y metodologias innovadoras.
Fase de idear: Generacion de ideas y soluciones innovadoras
Aca transformamos los problemas en propuestas creativas, efectivas e innovadoras que
den respuesta a las necesidades del talento humano en CACPECO LTDA. Por lo que en este
punto, se centra en disefiar estrategias y herramientas que resuelvan las brechas de formacion,
motivacion y reconocimiento, siempre alineadas con los objetivos estratégicos de la cooperativa
que nunca se dejan de lado.
Para maximizar el impacto del plan de formacion, se proponen las siguientes
modalidades:
Figura 5

Modalidades para maximizar el impacto del plan de formacién
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Capacitaciones presenciales: Disefiadas para
abordar habilidades blandas como liderazgo,
trabajo en equipo y resolucion de conflictos.
Estas sesiones fomentan la interaccion directa y
el aprendizaje colaborativo.

=]

3

}

Capacitaciones virtuales: Utilizando plataformas
tecnoldgicas intuitivas que permitan a los
colaboradores acceder a contenido desde cualquier
lugar, en horarios flexibles, garantizando una
experiencia inclusiva.

[

Modelos de microaprendizaje: Cursos breves,
enfocados y dindmicos que se adapten a las
agendas de los empleados, especialmente (tiles
para introducir nuevas tecnologias o
metodologias de trabajo.

Nota: elaboracidon propia.
Uso de tecnologia innovadora para la formacion

» Plataforma de aprendizaje interactivo: Crear un sistema de gestion del
aprendizaje que incluya médulos de capacitacion, evaluaciones y
seguimiento de progresos en tiempo real.

= Gamificacion: Introducir dindmicas ladicas como premios, rankings y
retos para motivar la participacién activa y fomentar un ambiente de
aprendizaje atractivo.

= Simuladores virtuales: Implementar entornos digitales que permitan a los
colaboradores practicar habilidades técnicas en escenarios reales sin

riesgos.
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Creacion de mecanismos de reconocimiento dindmicos
= Disefiar un sistema de reconocimiento basado en feedback continuo,
destacando tanto logros individuales como colectivos.
= Introducir certificaciones internas para los colaboradores que completen
con éxito los programas de formacion, lo que refuerza su sentido de logro
y visibilidad dentro de la organizacion.
= Promover eventos trimestrales para celebrar los avances del equipo,
reforzando el sentido de pertenencia y el orgullo organizacional.
Fomento de una cultura de aprendizaje continuo
= Establecer comunidades de aprendizaje donde los colaboradores puedan
compartir experiencias, discutir buenas practicas y generar soluciones a
problemas comunes.
= Introducir un programa de colaborador como formador, que permita a los
empleados mas experimentados compartir conocimientos y habilidades
con sus compafieros, promoviendo un sentido de liderazgo interno.
Propuesta de soluciones innovadoras
Figura 6

Soluciones Innovadoras
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ACADEMIA CACPECO APRENDE Y LIDERA

Crear una plataforma integral de formacion Disenar talleres especificos para lideres
que combine maodulos presenciales, virtuales actuales y emergentes, con modulos
y de microaprendizaje. La academia sera el gje sobre gestion de equipos, comunicacion
central para consolidar y gestionar todas las efectiva y resolucion de conflictos. Este
iniciativas de capacitacion, con un enfoque en programa garantizaréa que los lideres
la innovacion y la personalizacion. sean modelos de confianza, credibilidad

Y apoyo para sus equipos.

CAMINO DE DESARROLLO
INDIVIDVAL

Cada colaborador tendra un plan de
desarrollo personalizado, disefiado a partir
de evaluaciones de desempefio Yy
autoevaluaciones. Este plan incluira metas
especificas, recursos formativos vy
cronogramas adaptados a su rol y
aspiraciones.

ESPACIOS DE INNOVACION

Crear un programa mensual donde los
RECONOCIMIENTO 360 colaboradores presenten ideas para

mejorar procesos internos o proponer
soluciones a desafios organizacionales.
Las mejores ideas seran reconocidas e
Implementar un sistema digital de implementadas, reforzando la

reconocimiento que permita a los participacion y el sentido de pertenencia.
colaboradores destacar las contribuciones

de sus companeros en tiempo real. Este
sistema incluird premios simbolicos,
menciones en eventos internos y
puntuaciones visibles para todos.

Nota: elaboracion propia.

Fase de Prototipar: creacion del plan de formacion y desarrollo de recursos

Esta fase nos centramos en transformar las soluciones disefiadas en un plan de formacion
funcional y estructurado que responda directamente a las problematicas detectadas: la falta de un
sistema de formacion estructurado, la percepcién de inequidad, el insuficiente reconocimiento de
los esfuerzos, y la necesidad de fortalecer la credibilidad de la gestion, siempre con el objetivo de
impactar sobre la motivacion, productividad y el desarrollo profesional de los colaboradores de
CACPECO LTDA.

Disefio de un sistema de formacion estructurado
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Para abordar los problemas mencionados, se desarrolla un prototipo que asegura que sea

escalable y adaptable a las necesidades especificas de los colaboradores:

Tabla 9

Prototipo de un sistema de formacion estructurado

Elemento

Descripcion Encargado

Reconocimiento
y motivacion

personal

Fortalecimiento

profesional

Equidad y

transparencia

Credibilidad y

liderazgo

Modulos Tematicos
Contenido: Estrategias para reconocer logros
individuales y grupales, basadas en feedback Jefe de Talento
continuo. Humano
Dinamica: Taller préactico para identificar oportunidades de reconocimiento
y disefiar estrategias para implementarlas.
Contenido: Desarrollo de competencias especificas
como liderazgo, gestion de tiempo y resolucion de Coordinador de
conflictos. Capacitacion
Formato: Talleres hibridos (presenciales y virtuales).
Contenido: Practicas justas en remuneracion y Gerente General / Jefe
asignacién de oportunidades. de Talento Humano
Actividades: Analisis de casos practicos y disefio de politicas internas para
fomentar la equidad.
Contenido: Comunicacion efectiva, toma de
decisiones estratégicas y construccién de

confianza. Lideres de Equipo



Capacitaciones

presenciales

Capacitaciones

virtuales

Plataforma
digital

colaborativa

Manual de

formacion

Simuladores

virtuales

Taller de

Empatia
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Ejercicios: Role-playing para que lideres practiquen respuestas a

situaciones criticas.

Modalidades hibridas
Enfocadas en habilidades blandas y dinamicas Facilitadores Internos
colaborativas. y Externos
Coordinador de
Plataforma para acceso a materiales, actividades Tecnologia / Equipo
interactivas y evaluaciones. de Tl
Prototipado de recursos de formacion
Coordinador de
Descripcion: Centraliza médulos, materiales y Tecnologia /
herramientas de evaluacion. Proveedores Externos
Seguimiento: Permite a los colaboradores visualizar progreso y metas
alcanzadas.
Contenido: Guias practicas y ejercicios enfocados Equipo de Talento
en reconocimiento, equidad y credibilidad. Humano
Adaptabilidad: Disefiado para todos los niveles jerarquicos.
Descripcion: Practican situaciones laborales reales
(conflictos, liderazgo). Consultores Externos
Entorno: Seguro y controlado.
Disefio de actividades y dinamicas colaborativas
Descripcion: Actividad inicial para expresar

necesidades y desafios diarios. Facilitadores Internos



Dinamica de
Prototipado
Rapido
Simulaciones de
decisiones

estratégicas

Indicadores de
Desempefio

(KPI)

Evaluacioén de

impacto

Meétricas de

seguimiento
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Herramientas: Mapas de empatia para identificar problemas relacionados
con motivacién, inequidad y reconocimiento.
Descripcion: Equipos desarrollan soluciones para Lideres de Equipos /
problemas internos (ej. sistema de recompensas). Facilitadores Internos
Descripcion: Role-playing donde lideres toman
decisiones para reforzar credibilidad y confianza. Consultores Externos
Creacidn de un sistema de evaluacion agil

Equipo de Talento
Descripcion: Miden percepcion de equidad y Humano / Analista de
reconocimiento, y credibilidad de la gestion. Datos
Métodos: Encuestas de clima laboral y feedback directo.
Contenido: Mide conocimientos antes y después Coordinador de
de cada modulo, con énfasis en la aplicacion Capacitacion / Lideres
laboral. de Area
Feedback: Recoleccion inmediata para ajustes rapidos.
Indicadores: Nivel de satisfaccion general, Gerente General / Jefe

productividad y retencién de talento. de Talento Humano

Nota: Esta tabla sintetiza los elementos principales del prototipo del plan de formacién

basado en la metodologia Design Thinking, asegurando que cada componente esté disefiado para

abordar las problematicas identificadas en CACPECO LTDA

Fase de Testear: evaluacion y ajustes
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Esta fase que corresponde a una parte esencial de la metodologia Design Thinking,
permite evaluar la efectividad del plan de formacidn en un entorno real con un grupo reducido de
colaboradores. Esta etapa tiene como propésito validar el disefio, identificar areas de mejora y
realizar los ajustes necesarios para garantizar que el plan cumpla con las necesidades detectadas
y los objetivos estratégicos de CACPECO LTDA.

Para iniciar este proceso, se lleva a cabo una prueba piloto con un grupo reducido pero
representativo de colaboradores. Este grupo es seleccionado cuidadosamente para incluir a
empleados de diferentes areas y niveles jerarquicos, lo que permite obtener una vision amplia 'y
equilibrada sobre el impacto del plan. Durante la implementacidn, se aplican los modulos
previamente disefiados, tanto en formato presencial como virtual, y se desarrollan actividades
que recrean situaciones laborales comunes, como simulaciones practicas y dinamicas de
liderazgo.

En paralelo, se recogen impresiones sobre la experiencia mediante encuestas breves,
sesiones grupales de intercambio y observaciones directas de los facilitadores lo que permite
captar las opiniones de los participantes sobre la claridad de los contenidos, la utilidad de las
actividades y la aplicabilidad de lo aprendido en su trabajo diario. Ademas, las reuniones
grupales se convierten en espacios valiosos para explorar en mayor profundidad las percepciones
de los colaboradores, quienes tienen la oportunidad de compartir abiertamente sus impresiones y
sugerencias.

Una vez recopilada esta informacion, se realiza un analisis exhaustivo de los resultados,
donde por un lado, las opiniones cualitativas ayudan a identificar elementos que pueden ser
ajustados o mejorados en los médulos, como la inclusién de ejemplos mas especificos o la

modificacion de dinamicas que resultaron poco efectivas. Por otro lado, los datos cuantitativos
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obtenidos permiten medir niveles de satisfaccion, relevancia y coherencia con las expectativas de
los participantes. Ambos enfoques, complementarios entre si, proporcionan una vision integral
sobre el desempefio del plan.

Tras este analisis, se introducen los ajustes necesarios en el disefio del plan de formacion
y esto incluye desde la optimizacion de contenidos y materiales hasta la incorporacién de
métodos mas participativos o la mejora de aspectos técnicos de la plataforma digital. Cada
modificacion busca fortalecer el impacto del plan y garantizar que esté listo para ser aplicado a
mayor escala en la organizacion.

Finalmente, con esta fase se valida la eficacia del prototipo, y refuerza el compromiso de
los colaboradores; al participar en el proceso y ver reflejadas sus opiniones en los ajustes
realizados, los empleados sienten que su voz es escuchada y valorada, lo que incrementa su
motivacion y confianza en el plan. Asi, esta etapa concluye con un disefio de formacion
optimizado, capaz de responder a las necesidades detectadas y alineado con los objetivos
estratégicos de CACPECO LTDA.

Figura7

Validacion del Plan de Formacion
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Implementacién del
piloto
Se prueba el plan de
formacion con un grupo
representativo de
colaboradores para
observar su efectividad
en un entorno real.

Recoleccion de
observaciones
Se recopilan
impresiones y opiniones
de los participantes
mediante reuniones
grupales, encuestas y
observaciones directas.

- Y

Anilisis de resultados

Se evaluan los
comentarios y datos
obtenidos para medir la
funcionalidad, relevancia
y aplicabilidad del plan.

-y

Ajustes finales

Se realizan
modificaciones en
contenidos,
metodologias y
herramientas para
perfeccionar el plan
antes de su
implementacion total.

Nota: Esta fase asegura que el plan de formacién sea funcional y relevante, permitiendo

identificar areas de mejora a través de una prueba piloto.

4.4 Impacto Financiero

En la cooperativa CACPECO LTDA, se ha realizado el presupuesto de manera

tradicional, es decir, tomando como referencia los valores del anterior afio y proyectandolos para
el presente afio, sin embargo, la cooperativa busca implementar y estar actualizado a las nuevas

formas de ejecutar su trabajo y principalmente cambiar la forma que se lleva a cabo el Plan de
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Formacidén y también ha podido notar que estas capacitaciones no reflejan la verdadera necesidad
de la empresa. Por ello, se considera trabajar en el disefio de un plan de formacion para
incrementar la productividad en cualquier unidad de la cooperativa de ahorro y crédito
CACPECO Ltda. Utilizando metodologias agiles, al igual que la retencion de los colaboradores.

Una vez que se ha determinado la necesidad en talento humano respecto al disefio del
plan de formacion, es necesario identificar los recursos financieros que se requieren y asi contar
con un presupuesto referencial para la implementacién del plan de formacién de la Cooperativa
Cia. Ltda. Utilizando metodologias agiles. En este caso se ha podido identificar quien es el
usuario de este producto y la persona encargada de llevar a cabo la implementacion, es decir, la
responsable de capacitacion. CACPECO tiene una némina de 286 colaboradores, distribuidos en
20 agencias a nivel nacional y cuenta con 80 cargos. A continuacion, se presenta los valores

aproximados que se requieren de acuerdo con el siguiente desglose:

4.4.1 Presupuesto del disefio del Plan de Formacion de la Cooperativa
4.4.1.1 Costo Total remuneracion mensual del responsable de capacitacion

Esta evaluacion permite identificar el costo por mes de la persona que llevara acabo la
capacitacion en la empresa, esto permite que los costos sean tomados en cuenta a la hora de
identificar los gastos del total de la propuesta como se visualiza en la tabla 11, esta permite
plantear la remuneracion del pago de quién impartira la capacitacion del talento humano de la
empresa, el cual tiene un total de 1261,99 dblares mensuales.

Tabla 10.

Remuneracion mensual responsable de capacitacién de talento humano
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REMUNERACION MENSUAL RESPONSABLE DE CAPACITACION DE

TALENTO HUMANO

Sueldo 920.00
Fondos de reserva 76.73
Aporte patronal 9,45% 86.94
Proporcional décimo tercer sueldo 76.66
Proporcional décimo cuarto sueldo 38.33
Proporcional de vacaciones 38.33

BENEFICIOS EMPRESARIALES
Seguro médico 25.00

Total Remuneracién 1.261,99 USD

Nota. En esta se muestra de forma detallada un desglose de la remuneracion mensual mas los
beneficios de ley.

La ejecucidn del presente proyecto se tiene previsto realizarlo de septiembre a diciembre
del afio 2024 (4 meses), por ello se necesita calcular el costo por hora y el tiempo que la
responsable de capacitacion le dedicara a este proceso con el equipo consultor que realizard el
Disefio del Plan de Formacion y que el mismo quede a entera satisfaccion del cliente como se
visualiza en la tabla 12:

Tabla 11.

Valor por hora de la responsable de capacitacion.

DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACION
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Valor mensual 1,261.99 Remuneracién mensual del
responsable de Capacitacion de

Talento Humano

Valor hora 1.261,99/240 5.26 8 horas diarias * 30 dias = 240
usD horas

Valor hora-mes 5,26 * 20 105.20 5 horas semanales * 4 semanas
usD al mes = 20

Nota. En esta tabla se muestran los célculos del valor por hora del responsable de Capacitacién

de Talento Humano.

4.4.1.2 Costos para el Desarrollo del Proyecto

Para llevar a cabo el Plan de Formacion en CACPECO Ltda., es fundamental identificar y
presupuestar todos los costos asociados al desarrollo e implementacion del proyecto. A
continuacion, se presenta una tabla detallada que desglosa los costos estimados.

Tabla 12

Costos para el Desarrollo del Proyecto

Costo
Costo Unt.  Total

Componente Descripcion Cantidad  (USD) (USD)

1. Recursos Humanos
- Facilitador de Profesional encargado de disefiar e

Capacitacién impartir los modulos de formacion. 1 617 2.468



Salario mensual promedio en
Ecuador: $617 1. Para una duracion
de 4 meses.
Apoyo logistico y administrativo
durante el desarrollo del plan. Salario
- Asistente de mensual estimado: $500. Para una
Capacitacion duracion de 4 meses.
2. Materiales y Recursos Didacticos
- Manuales y Elaboracion e impresion de
Guias de Estudio materiales para 286 colaboradores.
Utiles necesarios para talleres y
- Material de actividades (papeleria, marcadores,
Oficina etc.). Estimacién global.

3. Infraestructura y Logistica

- Alquiler de Espacios para sesiones presenciales
Salones en 20 agencias.
- Equipos Alquiler de proyectores, micréfonos

Audiovisuales y otros equipos necesarios.
4. Desarrollo de Plataforma Virtual

Adquisicién o suscripcion de una
- Software de e-  plataforma de aprendizaje en linea.

Learning Costo mensual estimado

286

20

500

200

300

111

2.000

1.430

500

4.000

2.000

300
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- Desarrollo de Creacion de mddulos interactivos y

Contenido Digital recursos en linea. 10 500 5.000

5. Certificacion y Evaluacion

- Certificacion de Proceso de evaluacion y certificacion

Competencias de habilidades adquiridas. 286 40 11.440
Consultoria para medir la efectividad

- Evaluacion de  del plan post-implementacion. Costo

Impacto estimado global. - - -

6. Gastos Administrativos
Desplazamientos del equipo de

- Transporte y capacitacion entre agencias.

Viaticos Estimacion global. - - 400
Gastos en telefonia, internet y otros

medios de comunicacion necesarios.

-Comunicaciones Estimacion global. - - 800
26.338
Total Estimado uUSsD

Nota: la estimacion total en gastos para llevar a cabo este plan es de 26.338 USD:

4.4.2 Medicion de Impactos

El objetivo del Plan de Formacion, alineado con la metodologia Design Thinking, es
potenciar la motivacién, productividad y desarrollo profesional del talento humano de
CACPECO LTDA, abordando las necesidades especificas detectadas en el diagndstico inicial.

Para evaluar los avances y asegurar que los resultados estén en sintonia con los objetivos
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propuestos, se desarrolla un sistema de medicion de impactos que permite identificar las brechas

actuales y las acciones necesarias para superarlas.

Tabla 13

Medicién de Impactos

item

Gestion
estructurada de
las
capacitaciones
Repositorio de
contenidos y
modulos de

formacion

Situacion

Actual

Las
capacitaciones
se gestionan de
manera
manual, sin un
sistema
centralizado ni
seguimiento
adecuado.

No existe un
repositorio
digital que

centralice los

Actual

(%)

Avance

Situacion

Deseada

Contar con
un sistema
digital que
permita
gestionar
procesos de
formacion y
0% evaluacion.
Implementar
un
repositorio

0% interactivo

Avance

Desead Brecha

0 (%)

100%

100%

(%)

100%

100%

Acciones de
Mejora

Disefiar e
implementar
un sistema de
gestion de
formacion.
Capacitar al
equipo en su
uso y realizar
sesiones
practicas para
garantizar su
adopcion.
Digitalizar los
modulos
existentes y

crear



Desarrollo de
habilidades

tecnoldgicas

modulos y

materiales para

los

colaboradores.

Los
colaboradores
no estan
familiarizados
con el uso de
herramientas
digitales para

su formacion.

con médulos
que cubran
habilidades
técnicasy

blandas.

Lograr que
los
colaboradore
s usen
herramientas
tecnoldgicas
con fluidez
en los

procesos de

10% aprendizaje.

100%
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contenidos
nuevos
adaptados a
las
necesidades
detectadas.
Socializar el
repositorio
con los
colaboradores
mediante
talleres.
Impartir
capacitaciones
especificas
sobre el
manejo de
herramientas
digitales.
Supervisar su

progreso

90% mediante



Sistema de

retroalimentacio

Fortalecimiento

de competencias

técnicas y

blandas

No existe un
proceso formal
para evaluar
las
capacitaciones
ni medir su
impacto en la
motivacién y
productividad.
Las
capacitaciones
actuales no
abordan de
manera
integral

competencias

Implementar
un sistema
estructurado
para recoger
y analizar
observacione
s sobre cada

0% capacitacion. 100%

Desarrollar

competencias

criticas

alineadas con

los objetivos

20% estratégicos 100%

100%

80%
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actividades
practicas.
Crear
formatos de
evaluacion
posteriores a
las
capacitaciones
. Realizar
analisis
periddicos y
proponer
ajustes con
base en los
resultados
obtenidos.
Disefiar
modulos
especificos
gue combinen
actividades
tedricas y

practicas.
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como de Realizar
liderazgo o CACPECO. simulaciones
resolucion de para reforzar
conflictos. el aprendizaje
y medir su
aplicabilidad.

Nota: Esta tabla refleja el progreso esperado al implementar el Plan de Formacion en
CACPECO LTDA. Al incluir porcentajes de avance inicial y deseado, se evidencia la magnitud
de las brechas actuales y la transformacién requerida para lograr los objetivos establecidos.

4.4.3 Comunicacion

Para llevar a cabo el plan de formacion utilizando metodologias agiles, sera necesario
involucrar a todo el personal de la cooperativa, por lo que la comunicacidn serd muy importante
en este proceso para que todos estén bien informados y conozcan lo que se pretende lograr con el
mismo y como esto los atafie y beneficia en la ejecucion de sus actividades, de tal manera que se
minimice el riesgo que conlleva implementar algo nuevo en la cooperativa.

La cooperativa opera como una cooperativa de ahorro y préstamo, y su sistema de
procesamiento de datos todavia depende de una version desactualizada del navegador. Actualizar
a la tltima version del navegador podria provocar que el sistema funcione mal o se vuelva
inutilizable. Si se produce este problema, sera necesario reinstalar el sistema.

4.4.3.1 Plan de Comunicacion

Al poner énfasis en el aprendizaje continuo, la organizacién permite a su personal

controlar su propio progreso, lo que podria llevar a una impresionante reduccién del 30% en el
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numero de empleados que abandonaban la empresa (Montero et al., 2018; Vivar et al., 2020).
Esta experiencia podria demostrar que un plan de comunicacion agile es mas que un simple
método para gestionar proyectos; actia como una fuerza importante en la creacion de un entorno
centrado en el desarrollo y la educacion continuos, esenciales para asegurar un exito duradero en
un entorno empresarial volatil, en tal sentido, se muestra en la Figura 14 una propuesta de plan
comunicacional para la capacitacion, tomando en cuenta lo que ya se ha previsto como los
responsables y elementos asociados, esto permitira que el desarrollo de la propuesta de
formacion pueda llegar a cada una de las areas de la empresa.

Figura 8.

Matriz Plan de Comunicacién

* Todos los colaboradores conozcan el Plan de Formacion y el modulo
disefiado para el mismo

* Responsable de Capacitacion de Talento Humano

* A todoslos colaboradores de la Cooperativa

*Pastillas informativas enviadas a los mail. informaioén en el intranet. reuniones.
e charlas y videos

comunicacion

Nota. En esta matriz se detalla el plan de comunicacion a elaborar.
La cooperativa espera conseguir excelentes resultados al implementar este Plan de
Formacion, utilizando metodologias agiles asi, se mantiene actualizada y en vanguardia a lo que

se necesita actualmente ya que para la misma es muy importante, el colaborador desea que en la
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cooperativa pueda crecer y desarrollarse profesionalmente, entregando un ambiente de trabajo
optimo. Asi mismo, disminuira conflictos, ayudara a exaltar la imagen de la cooperativa, y se
elevara su valor dentro del mercado. Se sabe que la aplicacion de las metodologias agiles
generara una resistencia, pero al aplicar correctamente una gestion del cambio y una gobernanza
corporativa generara una mejora continua.

Este cambio para implementarse en CACPECO es transcendental porque modifica la
manera gque actualmente se lleva el proceso de capacitacion y formacion, por lo que es vital una
gobernanza corporativa, ya que en su implementacion interviene el talento humano y factores

complejos que empujan a tomar decisiones responsables, éticas y transparentes.
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CAPITULO V

5. Conclusiones y Recomendaciones
5.1. Conclusiones Generales

La implementacion de un plan de formacion bajo la metodologia Design Thinking
representa para nosotros, en CACPECO LTDA, un esfuerzo significativo orientado a transformar
nuestra gestion del talento humano. Este proyecto surge como respuesta a las necesidades y
desafios identificados en el diagnostico inicial, donde se evidencid la falta de un sistema de
formacion estructurado, la percepcién de inequidad y las limitaciones en el reconocimiento y
desarrollo profesional. Reconocemos que estas areas son fundamentales no solo para el bienestar
de nuestros colaboradores, sino también para el cumplimiento de nuestros objetivos estratégicos
Como organizacion.

A través de este plan, hemos trabajado en disefiar soluciones innovadoras que no solo
atiendan las brechas detectadas, sino que ademas contribuyan a fortalecer el compromiso, la
motivacién y la productividad de todos los colaboradores. La metodologia Design Thinking nos
ha permitido avanzar de manera ordenada y colaborativa, asegurandonos de que cada fase desde
la empatizacion hasta el testeo) esté enfocada en las personas, priorizando sus necesidades y
expectativas. Este enfoque humano nos ha facilitado crear un plan que no solo es préactico, sino
también altamente adaptable a los retos cambiantes del entorno organizacional.

Durante la ejecucion del proyecto, hemos disefiado modulos de formacion que integran
habilidades técnicas y blandas esenciales, como el liderazgo, la gestion del tiempo, el trabajo en
equipo y el manejo de herramientas tecnolégicas. Ademas, hemos incorporado modalidades

hibridas que combinan sesiones presenciales con plataformas digitales, asegurando que la
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formacion sea accesible, dindmica y compatible con las realidades laborales de nuestros
colaboradores. Estas herramientas no solo fortalecen las competencias individuales, sino que
también generan un impacto positivo en la cohesion y colaboracion de los equipos, promoviendo
un ambiente laboral mas motivador y equitativo.

Nos enorgullece que este plan esté alineado con nuestro objetivo de potenciar el desarrollo
profesional del talento humano, ya que hemos implementado sistemas de retroalimentacion que
nos permiten evaluar el impacto de cada accion y ajustar las estrategias para alcanzar los mejores
resultados posibles. Hemos validado que invertir en el crecimiento de nuestros colaboradores no
es solo una estrategia operativa, sino un compromiso con su bienestar y una herramienta para
garantizar la sostenibilidad y competitividad de la cooperativa.

El impacto de este proyecto trasciende la esfera interna, pues fortalecer el talento humano
repercute directamente en la calidad de los servicios que ofrecemos a nuestras comunidades.
Creemos firmemente que al proporcionar a los colaboradores las herramientas y conocimientos
necesarios para su desarrollo, no solo les ofrecemos mejores oportunidades, sino que también
elevamos los estandares de excelencia en nuestra organizacion.

Al concluir este proceso, reafirmamos nuestro compromiso con el aprendizaje continuo y
con la creacion de una cultura organizacional basada en la equidad, el reconocimiento y el
progreso. Sabemos que el éxito de CACPECO LTDA esté intrinsecamente ligado al crecimiento
de quienes la conforman. Por ello, este plan de formacion no es solo una solucion a las
necesidades detectadas, sino también un paso firme hacia el fortalecimiento de nuestra visién

CcOmo una cooperativa que valora, respalda y desarrolla a su equipo humano en todo su potencial.
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En este sentido, confiamos en que este plan sera una referencia para futuras estrategias
organizacionales, sentando las bases para un modelo de gestion de talento humano que priorice
la innovacion, la adaptabilidad y el impacto positivo en las personas y las comunidades a las que
servimos. ElI camino recorrido nos ha permitido comprender que el capital humano es nuestro
recurso mas valioso, y este proyecto es una inversion que refuerza nuestra conviccion de que el
crecimiento conjunto entre colaboradores y organizacion es la clave para el éxito sostenible.

5.2 Contribuciones
5.2.1. Contribucién a nivel personal

Este proyecto nos ha permitido un crecimiento significativo a nivel personal, ya que
hemos logrado desarrollar y fortalecer competencias fundamentales para nuestra trayectoria
profesional. A lo largo del disefio y la ejecucion del plan de formacion, hemos profundizado
en habilidades como la planificacidn estratégica, el liderazgo colaborativo y la gestion
efectiva del talento humano. También hemos aprendido a aplicar la metodologia Design
Thinking, lo que nos ha ensefiado a priorizar las necesidades de las personas, enfocandonos
en soluciones practicas y creativas. Este proceso nos ha brindado una mayor capacidad para
enfrentar desafios complejos y nos ha demostrado la importancia de la empatia, la
comunicacion efectiva y el trabajo en equipo para alcanzar objetivos ambiciosos. Este
aprendizaje trasciende el ambito laboral, pues nos prepara para contribuir activamente en

cualquier entorno que valore la innovacién y el desarrollo continuo.

5.2.2. Contribucién a nivel académico

En el ambito académico, este trabajo representa una aportacion significativa al estudio de
la gestion del talento humano desde un enfoque innovador. Al integrar la metodologia Design

Thinking en el disefio de un plan de formacion, hemos generado un modelo practico que puede ser
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replicado y adaptado en diferentes organizaciones, convirtiendose en una referencia para futuras
investigaciones. Este proyecto refuerza la relevancia de conectar la teoria con la practica,
demostrando que los conceptos aprendidos en el aula pueden convertirse en soluciones aplicables
que generan impacto real. Asimismo, contribuye al analisis de como la formacion y el desarrollo
profesional pueden influir en la productividad, la motivacién y la sostenibilidad empresarial. Este
trabajo enriquece el campo académico al ofrecer una perspectiva integral que combina innovacion,

estrategia y el valor del capital humano.

5.2.3. Contribucion a la gestion empresarial

La implementacion de un plan de formacion estructurado responde a las necesidades
detectadas, y transforma la manera en que se perciben y gestionan las competencias dentro de la
cooperativa. Hemos demostrado que la inversion en formacion no es un gasto, sino un motor para
incrementar la productividad, mejorar la retencion del talento y fortalecer la competitividad
organizacional. Ademas, este plan fomenta una cultura organizacional basada en la innovacion, la
equidad y el aprendizaje continuo, sentando las bases para una gestién del talento humano que sea
adaptable a los cambios del mercado y a las expectativas de los colaboradores. Esta contribucion
posicionaa CACPECO LTDA como un referente en la gestion moderna y humanizada, destacando
la importancia de alinear los objetivos organizacionales con el bienestar y el desarrollo de quienes

forman parte de la institucion.

5.2.4. Limitaciones del proyecto

Al desarrollar este plan de formacion la persona encargada debe identificar que puede
afectar o limitar el desarrollo del presente proyecto especialmente al incrementar la

productividad en CACPECO LTDA los gastos imprevistos pueden surgir durante el desarrollo
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del proyecto esto afectara el presupuesto inicial, una limitacion comdn es que los colaboradores
pueden tener responsabilidades diarias lo cual puede dificultar la participacion en la capacitacion,
un obstaculo que sucede cuando existen nuevas metodologias y practicas que por temor a
cumplir se genera la resistencia al cambio, al anticipar estos desafios, se pueden desarrollar
estrategias de mitigacion y adaptaciones que permitan aumentar la probabilidad de éxito del
proyecto. Por ejemplo, se pueden buscar fuentes de financiamiento alternativas, crear un
cronograma flexible que se adapte a las necesidades de los colaboradores y fomentar una cultura

organizacional que valore el aprendizaje y la innovacion.

5.3 Recomendaciones

Para mejorar la implementacion del plan de formacion, creemos que es importante
priorizar la simplicidad y la conexidn con las personas. Lo primero que sugerimos es asegurarnos
de que las capacitaciones respondan a las necesidades reales de quienes trabajan en la
organizacion. Esto implica escuchar de forma activa a los colaboradores, entender que les
motiva, qué retos enfrentan y cdmo creen que podrian mejorar. Solo asi podremos ofrecerles
herramientas y contenidos que realmente tengan un impacto en su dia a dia.

Pensamos también que la formacidn debe ser préactica, facil de aplicar y accesible para
todos. No se trata de complicar las cosas con términos técnicos o teorias abstractas, sino de
ofrecer soluciones concretas que se puedan usar en el trabajo desde el primer momento. Por
ejemplo, talleres dinamicos, simulaciones de situaciones reales o incluso sesiones cortas que se
adapten a sus tiempos.

Otro punto importante es que los lideres participen y se involucren activamente. Si los

responsables de cada area muestran interés y apoyan estas iniciativas, el resto del equipo sentira
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que la formacion tiene valor y sentido. Es clave que los lideres no solo estén, sino que también se
conviertan en un ejemplo a seguir.

Por otro lado, la tecnologia debe ser un aliado, no un obstaculo. Si usamos herramientas
digitales, estas deben ser sencillas, intuitivas y, sobre todo, Gtiles. No queremos que la tecnologia
complique maés las cosas, sino que ayude a que el aprendizaje sea mas fluido y alcance a todos.

También creemos que es fundamental medir lo que hacemos, pero no de manera
complicada. Basta con preguntar a los colaboradores si las capacitaciones les sirvieron, qué
aprendieron y cémo lo aplican en su trabajo. Con esa informacion podremos ajustar lo que sea
necesario y mejorar poco a poco.

Finalmente, es importante que todos sepan por qué se esta haciendo este plan. Hablar
claro, explicar los beneficios y compartir los avances generara mas compromiso. Al final, la
formacion no es solo un recurso para mejorar la productividad, sino una forma de demostrar que
valoramos a quienes forman parte de la organizacién y queremos ayudarles a crecer. Si logramos

que cada persona sienta ese respaldo, habremos cumplido con el verdadero proposito del plan.
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ANEXOS
Anexo 1
Encuesta clima laboral

1| A SINTESIS DE RESULTADOS ¥ VALORACIONES

|| gAacpeco

- DIMENSION = VARIABLE + SUBVARIABLE + REACTIVO OPINION (%)

A . POSITIVA INDECISA | NEGATIVA
;-mummmpuuwm aT z [1] Exeabanie
77 |Es entrelenkdo traknjar squ 45 L] 1 Excelents
76 | Hospitakdad de las personas 26 4 ] Excelente
T4 [Cusrddo slguen ngresa squl, 2 b hete serlr beferads ETS 4 1 Excalante
B0 | Cunncko s personas Cambian de funciin o Ares 2 les hace senti rhpidaments "en casa” as5 4 1 Excebents
g1 | Sentida de squipo 92 & 2 Encelente
82 | Agqui hery un sentimiento de Tamilia o de squipo 93 5 2 Excelente
B3 SEerbo qus eshames lodas e &l mismo barco® a1 7 2 Excelents
B | Pussdo contar con by ayuds de mes compalieros a2 T 1 Excabants
[ 5 ORGULLO a8 Z ] Excabents
g6 | Orgullo por el ralkajo personal T 2 0 Excelente
87 | M contribucitn aqu ez mpoetante 98 Fi 1] Excelents
BR | M drabo e unh Sighificnd szpemcial pars mi Ssis no et uh irabugs md a3 z 1] Excabents
g0 | Orgullo del equipoe a7 2 7 Excabent e
G0 | Cunncka veo ke que logramos, me skento ongulios de mid equip 449 1 [1] Excelente
91 |Las personas s estin dispussias & dar més de =i, pars hscer su irshajo a5 4 1 Excebente
92 Orgulio de la emguesa L] 2 ] Excabanta
OF | Gaser o rabapse Sl DOF MU Bempo aT z [1] Exeabants
04 [Sserto orgulio l deciries m otros oue trabsio aqui a3 1 0 Excolente
g5 (CACFECO ex considerada un empleador atractivg en nuestra industria a7 2 o Excelente
Of Me Sienio bien por b forma como contriumes 8 1 oomunided 98 1 [1] Excebenta

o7 Tomando todo an consideracin, yo dira que éste es un gran ligar para trabajar

B TOTAL

o9 | |1 &
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