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A. Introduccion.

La empresa Financiera “Cooperativa Moderna RL” es una empresa dedicada a
brindar un servicio de cuentas de ahorro y crédito, esta empresa tiene ubicada
su sede central en la ciudad de Esteli con sucursales en los municipios de la
Trinidad y Sébaco. Es una sociedad cooperativa cuyo objeto social es servir las
necesidades financieras de sus socios y de terceros mediante el ejercicio de las
actividades propias de las entidades de crédito.

Desde su fundacion en 1969 hasta la actualidad, la cooperativa Moderna RL ha
crecido en la mayoria de los aspectos: Mercado, Servicios, Recursos Materiales
y Personal, etc. Sin embargo nunca se habia hecho un estudio respecto a sus
aspectos organizativos, aun cuando normalmente se generan problemas en la
administracion de sus recursos humanos, tales como: desercion laboral,
desmotivacion, cultura verticalista en tomas de decisiones, clima organizacional

tenso, entre otros.

Por esta razon se elabor6 un plan estratégico para la administracién de recursos
humanos para el periodo 2014 — 2017 y para ello, se hizo primeramente un
analisis de su situacion actual, lo cual fue posible mediante el uso de encuestas,
entrevistas y observacion directa a todo el personal de la organizacion.

Lo anterior sirvié de base para la formulacion de estrategias, las cuales orientan
acciones para tener un mayor desempefio organizacional, analizando los
entornos externos e internos de la organizacién, identificando los recursos y
tiempos que se destinara a este proceso, generando prioridades a la cooperativa
Moderna RL Esteli.

Finalmente, se propone un plan de accion el cual brinda las metas y objetivos a
seqguir, estableciendo una guia y asignando responsables para alcanzar los
objetivos estratégicos. Con la ejecucion de este plan estratégico para la
administracion de recursos humanos la cooperativa resolvera su problematica

principal y con ello los efectos colaterales.
1



B. Objetivos:

B.1 General.

Elaborar un plan estratégico para la administracién de recursos humanos
de la cooperativa Moderna RL Esteli, periodo 2014 - 2017.

B.2 Especificos.

1. Analizar la situacion actual de la administracion de recursos humanos de
la cooperativa Moderna RL Esteli.

2. Determinar Estrategias y Acciones dirigida a la administracion de recursos
humanos de la cooperativa moderna RL Esteli.

3. Elaborar un plan de accién en la administracion de recursos humanos en
un periodo de tres afios en la cooperativa Moderna RL Esteli.



C. Justificacion.

Con la ejecucion de este plan estratégico para la administracion de recursos
humanos en la cooperativa Moderna RL Esteli, la cooperativa tendria como eje
central estratégico una direccién de recursos humanos.

La direccibn de recursos humanos se encargara de realizar un manual de
funciones, fichas ocupacionales, evaluacién de desempefio, ejecutara un plan de
comunicacion, creacion de politicas que favorezcan a los trabajadores, mejorar
el clima organizacional, crear un sistema de reclutamiento y seleccion, orientar
una Optima induccién, velar por la seguridad de la cooperativa y de los
trabajadores y sobre todo intervenir de forma oportuna en las probleméticas que

se presenten en la elaboracién de las estrategias que se crean conveniente.

Este plan estratégico contempla cinco estrategias que resolveria la problematica
de la administracién de recursos humanos, proponiendo como eje central la
direccion de recursos humanos que facilitaria a la gerencia general y a la
asamblea general un andlisis de la realidad actual de la cooperativa.

La cooperativa Moderna RL Esteli podra prever su futuro crecimiento, orientara
de manera efectiva su rumbo, permitira enfrentar los principales problemas vy
afrontar el cambio en todo su entorno.



D. Metodologia.

La metodologia de este trabajo de tesina se dividio en tres etapas: primera etapa
fue Analizar la situacion actual de la administracion de recursos humanos, en un
segunda etapa se determinaron las estrategias y acciones dirigida a la
administracion de recursos humanos y como tercera etapa la elaboracion de un
plan de accion en la administracion de recursos humanos de la cooperativa
Moderna RL Esteli.

En la primera etapa se utilizaron tres herramientas de investigacion de campo:
una encuesta, dos entrevistas y la observacion participante. De lo cual las
encuestas totales fueron 17 a los trabajadores directos y una entrevista al
gerente y otra al encargado del departamento de mercadeo, la observacion
participante se realizd por tres personas que iban anotando observaciones de
las particularidades de la cooperativa.

Se decide utilizar la encuesta para los trabajadores y la entrevista fue realizada
al encargado actual de la administracion de recursos humanos que ocupa el
cargo de responsable de mercadeo asi obteniendo las épticas tanto de la alta
gerencia como las de los trabajadores relacionado a la administracion de

recursos humanos de la cooperativa.

La encuesta fue de tipo poblacional con preguntas abiertas y cerradas, la
encuesta estaba compuesta por 50 preguntas que estaban formadas por 10 ejes
teméticos a evaluar: 1. Organizacién de la cooperativa, 2. Capacitacion y
formacién, 3. Comunicacion. 4. Desempefio laboral, 5. Representacion de la
cooperativa, 6. Liderazgo, 7. Poder, 9. Cooperativismo, 10. Confianza, que se
procesoé en el motor de base de datos Excel 2010.

La entrevista analizo los puntos estratégicos de la administracion de recursos
humanos, tocando los temas de seleccibn y reclutamiento, induccion,
capacitaciéon y seguridad.



En segunda etapa se construy6 en cinco procesos:

Primer proceso se procedié a elaborar un andlisis FODA para determinar los
factores internos y externos de la cooperativa y analizar de forma cientifica cada
particularidad de la cooperativa.

Segundo proceso se procedio a realizar evaluacion de los factores externos e
internos, con la elaboracion de una matriz EFE y EFI el cual toma en cuenta las
oportunidades-amenazas y fortalezas-debilidades ambas matrices se evalla
mediante la asignacion de un peso y puntuacion, si la tasa ponderada esta por
encima de la media ponderada entonces se toma como factible.

Tercer proceso se realiz6 un andlisis de impacto cruzado donde se ubican las
maximas fuerzas o las debilidades y las amenazas que dan lugar a las estrategias

maxi-maxi, mini-maxi, mini-mini de las cuales resultaron once estrategias.

Cuarto proceso se procedid con Matriz impacto cruzado para la seleccién precisa
de las estrategias donde se muestra la influencia de cada elemento sobre el
sistema generando una matriz de motricidad-dependencia, cada estrategia se ubica
en relacién a la dependencia-motricidad alcanzando un espacio en el area motriz
donde se divide en cuatro cuadrantes: Zona de autonomia, Zona de poder, zona de
conflicto y zona de salida, con esta ultima las estrategias que se posicionan ahi son

las que se toman para dar salida a la problematica en si.

Quinto proceso se procede a tomar las estrategias y desarrollarlas con su plan
de accion, objetivo general y especifico, con su determinado presupuesto y con
todo ello dar salida a nuestro plan estratégico para la administracion de recursos
humanos de la cooperativa Moderna RL Esteli.

En la tercera etapa se elaboraron los enunciados estratégicos que consta de
valores institucionales y propuesta organizacional, luego se procede a abordar
detalladamente las estrategias previamente resultantes de la anterior etapa para
proceder a elaborar un plan de accion por estrategia que en este caso se
desarrollan cinco estrategias con metas, objetivo general y especifico.



Luego se procede a elaborar un analisis financiero de cada estrategia resultando
una totalidad monetaria que la cooperativa debe de invertir para poner en
marcha este plan estratégico para la administracion de recursos humanos de la
cooperativa Moderna RI Esteli.

Como ultimo proceso de esta etapa se realizd un analisis de costo-beneficio
para detallar y exponer que es lo que la cooperativa gana en la ejecucion de
este plan estratégico.



Capitulo I. Analisis de la situacion actual de la administracion de
recursos humanos de la cooperativa Moderna RL Esteli.

1.1 Seleccién y reclutamiento.

La seleccion de personal es: "La escogencia del individuo adecuado para el
cargo adecuado”. Escoger entre candidatos reclutados a los mas aptos para
ocupar cargos vacantes en las empresas tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal, asi como la rentabilidad de la
organizacion. Chiavenato (1999).

La cooperativa Moderna R.L en su proceso de seleccion hace una convocatoria
interna, generalmente quien hace esta convocatoria es el actual encargado de
recursos humanos, que es el encargado del departamento de mercadeo, el cual
cuenta con una responsabilidad bidireccional, encargandose de recursos
humanos y mercadeo, por lo tanto el proceso de seleccion se hace la
convocatoria interna, después es externa, las hojas de vidas son entregadas al

encargado de mercadeo y este pasa a hacer el proceso de reclutamiento?.

Todo proceso de seleccion comienza con la deteccion de una necesidad o
carencia por parte de la Cooperativa. Debido a ello, la direccion de recursos
humanos debera realizar un analisis del puesto de trabajo a cubrir consistente
en describir y registrar sus principales cometidos y actividades, las condiciones
bajo las que se llevan a cabo y los conocimientos, habilidades y aptitudes
necesarios. Para que un trabajador cumpla con sus funciones dentro de la
organizacién lo primero que necesita es conocerlas, por tal motivo se hace
necesario elaborar un documento en el que se describan las tareas,
responsabilidades y requerimientos con los que debe cumplir cada trabajador.

Para esto se debe realizar un proceso de induccion.

! Anexo N23: Entrevista aplicada al Gerente General, Pregunta 1.



La finalidad de la Induccion es brindar informacién general, amplia y suficiente
gue permita la ubicacién del empleado y de su rol dentro de la organizacién para
fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad para realizar su trabajo de
manera autonoma. Hablamos de dos tipos de Induccién:

La primera a nivel Institucional, comprende toda la informacion general, que
permite al empleado conocer la Mision, el proyecto organizacional, la historia,
estructura, normatividad y beneficios que ofrece la organizacion a sus
empleados. Esta es responsabilidad de la Direccion de Recursos Humanos y se
realiza con una frecuencia mensual.

La segunda, denominada Induccion en el Puesto de Trabajo, hace referencia al
proceso de acomodacion y adaptacion, incluyendo aspectos relacionados con
rutinas, ubicacion fisica, manejo de elementos, asi como la informacién especifica
de la dependencia, sumisibn y el manejo adecuado de las relaciones
interpersonales en la organizacion. Con relacion a esta ultima, es responsabilidad

del Jefe Inmediato llevar a cabo el proceso de induccion. (Ortega, 2008)

Se puede apreciar que los trabajadores de la cooperativa reciben un proceso de
induccién y los cuales expresan que es de gran importancia para asi poder
realizar su trabajo con comodidad y adaptacion, con toda la informacion

necesaria para poderse desarrollar en el area de trabajoz. A través de ella se

pueden implementar uno de los programas que normalmente se ignoran en la
mayoria; que es familiarizar al nuevo trabajador con la cooperativa y con los
comparieros de trabajo, su cultura, sus principales directivos, su historia, sus
politicas, manuales que existe dentro de la cooperativa.

Este proceso se efectla antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido contratado,
evitando asi los tiempos y costos que se pierden tratando de averiguar por si

2 Anexo N°2 Grafico N°3 Proceso de induccion Fuente: Elaboracion Propia.



mismos, en qué cooperativa ha entrado a trabajar, qué objetivos tiene, quién es
quien, a quién recurrir para solucionar un problema, cuales son las actitudes no
toleradas, funciones y entre otros.

3

Dentro del reclutamiento que realiza la empresa® es muy importante saber el

perfil del puesto, si el personal esta apto para ejercer el puesto vacante, la
cooperativa realiza un reclutamiento interno, revisa el nivel profesional de cada
empleado para el puesto de trabajo por tanto si no encuentran un buen perfil
dentro de ella se recurre a hacer un reclutamiento externo buscando el perfil
requerido para el puesto de trabajo.

1.2 Capacitacion.

La capacitacion es necesaria porque es un medio para desarrollar fuerzas de
trabajo, sirve también para un debido desempefio del puesto. Es el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por
medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y

competencias en funcién de objetivos definidos.

Objetivos importantes de la capacitacion.

1. Preparar a las personas para la realizacién inmediata de diversas tareas
del puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en
sSus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y
elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas
satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas
receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.

Formacion instrumento para acreditar las cualificaciones y competencias propias de
cada uno de ellos y asegurar un nivel de formacién, de forma que su obtencién

3 Anexo N23: Entrevista aplicada al Gerente General, Pregunta 6.
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acredite con alcance y validez estatal la formacién necesaria para alcanzar la
cualificacion profesional y posibilitar una adecuada insercion profesional.
Proporciona de informacion de caracter especifico, de caracter informativo.
(Chiavenato, 2007).

Es de gran importancia la capacitacion en cada organizacién de los encuestados

el 94% contestan que si reciben de una u otra forma algun tipo de capacitacién4

ya que en dicha capacitacion lo que se pretende es detectar necesidades,
alcanzar los objetivos de la organizacion, determinar los objetivos basicos de la
fuerza de trabajo, analizar los problemas. Es de gran importancia resaltar en qué
periodo es necesario hacer una capacitacion si semanal, mensual, cada 3
meses o cada 6 meses.

El 59 % de los encuestados cree necesario hacer capacitacion cada 6 meses, la

capacitacion es necesaria s6lo cuando un empleado carece del conocimiento
gue se requiere para que realice su trabajo actual o uno nuevo como
consecuencia de un ascenso o transferencia.

El administrador notara estas deficiencias durante el transcurso de su rutina de
supervision o durante la evaluacién del desempefio, si se tiene un proceso
regular de evaluacion. Como siempre, debe tenerse en cuenta el hecho que la
capacitacion puede no resolver el problema. Por ejemplo, un empleado puede
recibir capacitacion pero el desempefio del programa puede no mejorar, porque
el problema real es la falta de recursos, o porque hay una estructura organizativa
muy rigida que evita una buena comunicacion entre departamentos o por una
supervision inadecuada. También hay que considerar que el problema puede ser

gue el trabajador no tenga aptitudes para el empleo, y es mejor darselo a otro.

Es importante recibir una formacion previa ya que la cooperativa trata de
transmitir a los empleados ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, este
es el proceso atreves del cual los individuos adquieren experiencia al igual que
este proceso da lugar a un cambio de comportamiento y muestra realmente si ha

4 Anexo N°1 Grafico N°1: Capacitacidn para el puesto que se desarrolla Fuente: Elaboracion Propia
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producido aprendizaje en el individuo. Su principal objetivo es que los
empleados realicen mejor su trabajo, al aumentar su rendimiento la cooperativa
brinda una formacion previa a los nuevos trabajadores que apliquen para cada

vacante. Podemos ver que la cooperativa estd convencida de la utilidad de la

formacion con el fin de aumentar la capacidad humana®.

1.3 Evaluacion del desempefio Humano.

La evaluacién es un proceso para medir el rendimiento laboral del trabajador,
con el objeto de llegar a la toma de decisiones objetivas sobre los recursos
humanos. Las organizaciones modernas utilizan la evaluacién del trabajador
para determinar incrementos de sueldos, necesidades de capacitacion y
desarrollo, asi como ofrecer la documentacion para apoyar las acciones de
rotacion de personal. En consecuencia, una evaluacién bien manejada sirve

como instrumento de supervision y desarrollo de personal.

La evaluacion del trabajador, se convierte en un proceso para estimular o juzgar
el valor, la excelencia y las cualidades del desempeiio de un trabajador, es una
herramienta de direccidn, imprescindible en la actividad administrativa, ayuda a
determinar politicas de recursos humanos adecuados a las necesidades de la

organizacion. (Machicao, 2000)

La cooperativa cuenta con un manual de funciones para cada puesto de trabajo
la mayor parte de los trabajadores conocen las funciones que debe de realizar,
aunque existe un porcentaje minimo de trabajadores que no saben cual es el
manual de funciones dentro de su puesto de trabajo, esto puede generar un
problema ya que el manual de funciones tiene el fin de informar y orientar la
conducta de los integrantes de la cooperativa también estan los objetivos que
debe cumplirse en el puesto de trabajo, normas legales, reglamentarias y

administrativas que han sido establecidos en el transcurso del tiempo con las

> Anexo N°1 Grafico N°2 Formacién previa. Fuente: Elaboracidn propia
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funciones, procedimientos y la forma en que la cooperativa se encuentra

organizada6.

Los encuestados expresan que la valoracion dentro de su puesto de trabajo es
un elemento clave para la productividad, el reconocimiento es algo que cualquier
empleado busca cuando desempefia sus funciones.

Algunos empleados expresan que no solo el rango salarial es lo que importa,
sino la motivacion que tiene, ya que un empleado que solo le motive el dinero
puede desertar rapidamente, es bueno dar estimulos a los trabajadores para que
se sientan en confianza ya que son importantes para la cooperativa.

Es de gran importancia que los trabajadores se sientan parte en la cooperativa
porque cada uno de ellos no piensa que solo trabaja ahi sino que se sienten
parte de la cooperativa como una familia, estan bien comprometidos tanto en su
trabajo como apropiados de la cooperativa.

En la cooperativa muchos trabajadores sienten que nada obstruye su trabajo y
pueden trabajar tranquilamente sin ningdn inconveniente esto quiere decir que
estan satisfecho con el ambiente de trabajo, tienen oportunidades de ascenso,

los compafieros de trabajo se respetan mutuamente, tienen buenas relaciones

con sus superiores7.

La cooperativa realiza evaluaciones al desempefio que ayudan a mejorar
notablemente muchos aspectos de cada trabajador ademas estos ayudan a
tomar buenas decisiones, identificar errores que realizan cada uno de los
empleados. Pero hay un grupo de empleados que no han recibido esta

evaluacion quizas por ser nuevos en la cooperativa o por otro factor.

Es importante que realicen evaluaciones porque constituye a una funcion esencial
gue de una u otra forma suele efectuarse en una organizacion moderna, el grupo

® Anexo N°1 Grafico N°4 Desempefio laboral Fuente: Elaboracion Propia
7 Anexo N°1 Grafico N°5 Factores que obstruyen el Desempefio Fuente: Elaboracion Propia
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gue no recibe las evaluaciones no esta recibiendo retroalimentaciones respecto
a la manera en que debe cumplir sus actividades y decisiones que deben tomar,
ademas estas evaluaciones mejoran el desempefio de cada trabajador (Werther,
2006).

En la cooperativa tienen oportunidades de desarrollarse profesionalmente, los
trabajadores se enriquecen mejoran sus objetivos profesionales, logra sus metas
y esto puede llegar a la obtencién de mejores niveles para desempefiarse en el
puesto de trabajo, desarrollan una buena lealtad para la cooperativa se

convierten en un empleado potencial.

Cuando no hay oportunidades de desarrollo pueden producirse renuncias
porque los empleados consideran que existen mejores oportunidades en otra
organizacion.

Los empleados de la cooperativa estan motivados porque ellos tienen
posibilidades de un ascenso en la cooperativa, esto quiere decir que pueden
subir un peldafio en la estructura de la cooperativa, traslados o reasignaciones y
eso hace que los empleados se animen mas a seguir dentro de la cooperativa.

1.4 Planes de beneficios sociales.

Un salario insuficiente desmotiva a los empleados que los sufren y puede
provocar problemas en la organizacién. Es importante que el salario de cada
empleado sea acorde con sus responsabilidades dado que un salario mal
concebido puede llegar a desmotivar. (Pyme, 2008).

Los empleados se sienten muy satisfechos con el salario actual que les paga la

cooperativa, el 94% de los trabajadores se sienten satisfecho con su salario®.

La Mayor parte de los trabajadores sienten que la cooperativa es un buen lugar
para desarrollar sus objetivos, metas, y ambiciones profesionales, esto es muy
importante porque quiere decir que los empleados se sienten motivados a seguir

8 Anexo N°1 Grafico N°6: Satisfaccién Salarial Fuente: Elaboracién Propia
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adelante un empleado que esta satisfecho es un empleado eficiente, mientras
gue solo uno de los empleados que dicen que no, esto quiere decir que sus
metas estan desviadas a otras ambiciones como por ejemplo el salario.

La cooperativa no cuenta con politicas que incentiven a los trabajadores lo que
provoca que no exista incremento en su rendimiento y toman la decision de
cambiar a otras empresas por falta de incentivos y por no tener beneficios en la
realizacion de un mayor esfuerzo para el crecimiento de la cooperativa.

No existe un plan de estimulo moral en toda empresa es necesario de un plan
gue estimule a los trabajadores al haber un desequilibrio en la aplicacion de los
estimulos morales o materiales hay una débil conciencia de la importancia de la
misma. Lo cual es una debilidad de la cooperativa ya que los trabajadores no
utilizaran plenamente sus capacidades con mayor eficacia y eficiencia ya que los

estimulos bien aplicados fomentan las potencialidades de los trabajadores.

En la cooperativa no pagan las horas extras ya que hay trabajadores que por
tener que terminar su trabajo se recargan de trabajo y tienen que terminar su
trabajo fuera de horas laborales lo que provoca que trabajadores se sientan
sobrecargados y sin pagos extras.

Brindan con las prestaciones que son obligatorias por la ley pero no brindan
gratificaciones, comidas, transporte, becas educativas, muasica ambiental,
actividades deportivas y comunitarias etc. Si la cooperativa brindara estos
elementos motivaria al trabajador y proporcionaria cubrir algunas de sus
necesidades, lo que permitiria a la cooperativa atraer y retener a los
trabajadores, reducir la fatiga fisica y psicologica al igual mejorar la calidad de

vida de los trabajadores.

No cuenta con programas de beneficios como pagos por periodos de descanso,
almuerzo, enfermedad, vacaciones, dias festivos, ausencias por razones
personales.
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1.5 Higiene y seguridad laboral.

La cooperativa moderna cumple con la ley general de higiene y seguridad del
trabajo ley 618 aprobada por la Asamblea Nacional de la republica de
Nicaragua, publicada en la gaceta el 19 de abril del 2007.

En la cooperativa Moderna el gerente es el encargado de promover y dar
seguimiento a los programas de seguridad, establecidos por la cooperativa, esto
no significa que la seguridad sea cuestion de la gerencia o del encargado de
cada departamento, la higiene y seguridad debe ser un esfuerzo de todos. Las
condiciones seguras benefician principalmente a los empleados expuestos a

trabajos que de una forma u otra conllevan riesgos.

La cooperativa moderna es bien segura tiene sus grados de riesgos pero son
minimos en cuanto a la higiene, procura mantener la empresa limpia con un
ambiente de trabajo limpio y agradable a sus empleados. La empresa cuenta
con un personal de limpieza que mantiene el ambiente limpio. Sus bafos, la
cocina, las oficinas.

La higiene y seguridad de la cooperativa es de la mas Optima, ya que se rige
bajo los estandares de ley, por lo tanto este punto esta en dptimas condiciones.

1.6 Organizacién de la cooperativa.

Es de gran importancia que los trabajadores conozcan en un 100% de la mision
y vision de la cooperativa ya que la misién de toda cooperativa es el producto y
alcance que define el papel de la organizacion dentro de la sociedad en que se
encuentra y significa su razon de ser y de existir se hace mediante la redefinicion
de la cooperativa. Esto permite que la organizacibn amplie su ambito de
operaciones y mantenga su sustentabilidad en cuanto a la visiéon, se refiere a
comunicar el sentido y rumbo del negocio, situacion futura que la cooperativa
guiere alcanzar desde una perspectiva temporal que proporcione el plazo para
consegquir los resultados deseados. (Chiavenato, 2007)

De los encuestados el 100% conoce la mision y vision de la cooperativa
importante que ellos conozcan el futuro que la cooperativa debe seguir
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diariamente y asi dedicar la mayor parte de su tiempo y comprometerse al éxito
de la cooperativa y trabajar en altas exigencias, al mismo tiempo que son
estimuladas a desarrollar sus habilidades y competencias. Esto produce el
entusiasmo y provoca las fuerzas para enfrentar desafios a cambio de la
recompensa de la concrecién futura de sus anhelos y tener una base comuan de

esfuerzos y coordinacién y el trabajo en equipo.

Los factores que motivan actualmente a los trabajadores en la cooperativa son
un excelente ambiente laboral, el buen método de aprendizaje, servicio que les
brindan a los socios, desarrollo profesional, comparferismo, ascender a otro
puesto y mejor salario etc.

El interés particular no esta en el desempefio en un puesto o en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. La motivacion debe ser la actividad
principal o estratégica en toda organizacion y el encargado de recursos
humanos es la persona responsable que se cumpla a cabalidad cada una de las
estrategias o politicas motivacionales de la organizacion. De esta manera una
persona motivada por la organizacion sentira esto en todas las metas y objetivos
planificados, lo cual hara que la cooperativa sea competitiva.

Se hace evidente que para que exista un proceso motivacional efectivo se deben
involucrar los siguientes aspectos.

e Comprender el modelo de necesidades, metas, accién, las influencias, la
experiencia y las expectativas.

e Conocer el patrébn de necesidades que inicia el movimiento hacia las
metas y las circunstancias en las que las necesidades se ven satisfechas.

1.7 Comunicacion

La comunicacion en una organizacion es de gran importancia, ya que gracias a
ésta el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un armonioso ambiente
laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran mejores resultados
dentro de las diferentes areas. En consecuencia, se tiene una alta productividad
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en las mismas, lo que se resume en una organizacion fuerte, sdlida y en
crecimiento.

En la actividad laboral, de acuerdo con las investigaciones, el 80% de los
empleados que fallan lo hace porgue no sabe relacionarse con sus compaferos.
Gracias a la comunicacion, los individuos que integran la organizacion logran
entender su papel dentro de ella, y asi ofrecen mejores resultados respecto a su
actividad.

Esta comprobado que nueve de cada diez problemas entre las personas son el
resultado de una mala comunicacion. Son tan fuertes los poderes de la
comunicacion que pueden dar como resultado la larga o corta existencia de una
cooperativa. Es tal su influencia que ademéas de ayudar a lograr los objetivos
planteados al inicio de un proyecto, también se puede lograr que se formen
lazos con otras organizaciones, socios, clientes, proveedores, etc., para

acrecentar la productividad de la organizacion. (Gutierrez, 1988).

En la cooperativa hay un alto porcentaje de comunicacion oral lo que ayuda a la
cooperativa a que exista un desarrollo adecuado de las actividades y puedan
cumplir con los objetivos ya que gran parte de los problemas de efectividad tanto
dentro de las organizaciones como en la vida personal, esta relacionado con

incompetencias que presentamos en la forma de conversar y relacionarlos con
9

otros”.
En la comunicacién oral es importante tomar en cuenta las palabras, el
significado que les damos, el contexto en que se utilizan, y los estimulos
sociales que existen. Para que la comunicacion sea efectiva se requiere que
esta sea precisa, clara y bidireccional.

9 Anexo N°1 Grafico N°9: Comunicacién Fuente: Elaboracién propia
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Se observa que los encuestados de la cooperativa expresan que realizan mas
reuniones™? y también se visualiza la utilizacion de las conversaciones telefonica
asistida al personal, es un herramienta innovadora y con rapidez en resolucion
de consultas, la comunicacion oral en la cooperativa es optima ya que se reflejan

varios tipos de los cuales hacen una comunicacion efectiva, pero no quiere decir
gue sea comprensible y retroalimentada para la mejora del clima organizacional.

Se puede observar que en la cooperativa el tipo de comunicacion escrita que
mas usa es memorandum ya que lo usan para recomendaciones e intercambiar
diferentes informaciones con los trabajadores de cada area no solo para despido
si no para notificarle sobre algo, con esto la cooperativa tiene todos los medios

de comunicacién escrita tradicional, pero no tiene un muro informativo donde

llegue a mas personas, en la utilizacion de murales icono clasistas™?.

1.8 Institucionalidad de la cooperativa

Los empleados conocen como esta estructurada la cooperativa mientras que solo 2
personas desconocen coOmo esta estructurada esto genera un problema ya que la
estructura de la cooperativa nos ayuda a definir qué se debe hacer y quién debe
hacerlo. Ademas permite la mejor coordinacién de todos los integrantes de la

cooperativa, asi que una buena estructura permite una buena integracion.

Segun la encuesta realizada los trabajadores dicen que si tienen un organigrama

pero en la entrevista que realizamos al gerente general nos dijo “Aun no hay un

»12

organigrama establecido”“ esto quiere decir que los trabajadores no saben cémo

esta organizada la cooperativa o no tienen conocimientos sobre un organigrama.

Los organigramas son importantes porque en ellos representan los diversos
puestos que existen en la cooperativa el nombre de cada uno de ellos, asi como
también el nombre de quienes ocupan cada cargo, los organigramas son de vital
importancia, porqgue determinan como son las lineas de mando en cualquier

10Anexo N°1 Grafico N°10: Comunicacién Oral Fuente: Elaboracién Propia
11 Anexo N°1 Grafico N°11: Comunicacién escrita Fuente: Elaboracién Propia
12 Anexo N° 3 Entrevista aplicada al Gerente General
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organizacion, por otra parte nos ayuda a visualizar las responsabilidades de
cada empleado.

La mayoria de sus empleados no saben donde esta ubicado su puesto de
trabajo en relacion al organigrama de la cooperativa y esto se debe a que no
tienen un organigrama, que les explique los lugares de trabajo mas importantes,
esto genera un problema porque solo pocas personas saben en qué lugar

corresponde su puesto de trabajolS.

Para los trabajadores les resulta confortable donde estd ubicado su puesto de
trabajo, buenas condiciones, bien acondicionado, todo para buscar una buena
comodidad del empleado. Es importante que la pantalla esté colocada en frente
del operario que la va a usar de manera que la cabeza quede recta, también la

cooperativa cuenta con una buena iluminacion para no irritar tanto la vistal?,

1.9 Confianza.

El salario es un factor importante para el abandono laboral, pero si analizamos el
ambiente, oportunidad de empleo, desarrollarse profesionalmente por lo que se
observa es un elemento que estad dando pautas para que los trabajadores estén
pensando en abandonar la cooperativa y se debe de comenzar a trabajar para

gue estos pensamientos sean disminuidos en poner el punto sobre la llaga y
15

comenzar a accionar para solucionar estas alarmantes—.

Los trabajadores tienen mucha confianza en la evolucion y situacion actual de la
cooperativa, siendo esto una fortaleza ya que tener una vision de que mejorara a 6
meses Yy una situacién actual satisfactoria de la cooperativa motiva a los
trabajadores para la continuidad de su trabajo dentro de la cooperativa, pero aqui es
donde la administracion de recursos humanos debe de hacer esta fortaleza en una

ventaja y poner en practica el buen manejo de estos recursos humanos, que

13 Anexo N°1 Grafico N° 12: Puesto de Trabajo en relacidn al organigrama Fuente: Elaboracion propia
14 Anexo N°1 Grafica N°13 Posicién geografica puesto de trabajo Fuente: Elaboracion Propia
15 Anexo N°1 Grafico N°19: Factores de abandono de la cooperativa Fuente: Elaboracion propia.
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son indispensable para cumplir la misidén y vision de la cooperativa en la vida

socioeconOmica de la regiéan.

Se observa que la cooperativa est4 en un gran riesgo ya que hay un porcentaje
alto que no esta ejerciendo su capacidad total, y esto generara que el objetivo
que se desarrolle en cada puesto no se cumplan, también generando

desmotivacion y abandono del puest017.

1.10 Conclusion del capitulo .

Para la realizacion de un andlisis holistico que sirva de punto de partida para la
implantacion de acciones y medidas correctivas, se utilizara un FODA; ésta es
una herramienta esencial que proveera de insumos necesarios sobre la situacion
actual de la cooperativa y que a la vez permitira planear las estrategias de

futuro.

Fortalezas:

e Alto nivel profesional del personal que ocupa cargos directivos con una
carrera certificada por universidades nacionales.

e Sistemas de pagos en ambas monedas que permiten aumentar la
motivacion, estamos hablando del délar y Cérdoba, lo cual permite a los
trabajadores tener un salario dolarizado y tienen la opcion de que su
remuneracion sea en cérdobas a su equivalente en ddlar o directamente
en dolares.

e Contar con medios necesarios para la capacitacion de los trabajadores, la
cooperativa cuenta con un departamento de informatica, en los cuales
tienen data show, computadoras y un auditorio lo que permite hacer
capacitaciones al personal y planificarla segun tiempo.

8 Anexo N° 1 Grafico N°20: Evolucién de la cooperativa Fuente: Elaboracién propia.

17 Anexo N° 1 Grafico N° 21: Capacidad trabajadores Fuente: Elaboracién propia
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Los trabajadores tienen acceso a créditos, en esta parte es fundamental
como los trabajadores puedan tener acceso a estos créditos para
fomentar la superacion personal y familiar en lo econémico y social.

Posee una sala de espera infantil, ya que hay madres que pueden traer a
sus hijos a la cooperativa y asi sentir mayor apoyo de parte de esta.

Posee un area de cocina, aqui los trabajadores pueden traer su comida
para calentarla y prepararla y asi evitarse el tiempo de ir a su casa
permitiendo economizar este gasto de transporte y optimizar la relacion
entre los trabajadores en la hora del almuerzo.

Oportunidades

Crecimiento de los sectores productivos de la economia del pais,
especialmente del Sector Financiero y el de Cooperativas en general, con
el consiguiente incremento de la demanda por nuevas productos y

servicios.

Crecimiento del ingreso y del empleo, incrementandose también el gasto
de la poblacién que demanda nuevos servicios y productos.

Crecimiento del Producto Bruto Interno proyecciones favorables en los
préximos afos.

Interés del sector privado en invertir en asociaciones para negocios y
compartir el riesgo.

Desarrollo de nuevos sistemas de tecnologia de informacion vy
comunicaciones que mejoren los procesos de las cooperativas.

Debilidades

Escases de estrategias para la gestion del capital humano, ya que son
claves para poner metas y logros en este punto y sobre todo medir los
avances y retrocesos orientados a los objetivos de la cooperativa.

No se cuenta con personal preparado para sustituir los puestos claves de
la alta gerencia.
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Paternalismo y poca exigencia a la hora de realizar las evaluaciones del
desempeiio y resultado del trabajo, este modelo hace que la cooperativa
tome formas de creacion de dependencia sobre otros que pueden hacer
algo y lo realizan y no se fomenta la ensefianza directa del que hacer de
las cosas especificas de cada puesto.

No existe un plan de estimulacion moral hacia los trabajadores.

No tienen una politica de puerta abierta que permita a cualquier
trabajador entrar en la puerta del superior para consultas y demas
preguntas comunes en el area laboral, ya que la tradicibn burocratica
limita esta interaccion mas directa con los superiores y viceversa.

No posee un plan de comunicacion donde permita fluidez tanto de forma
directa como indirecta, que permita tener siempre informado al personal
sobre las situaciones de la cooperativa.

Carece de un plan de evaluacion de desempefio que de forma precisa en
gue area se esta teniendo problemas para dirigir estrategias y acciones
para solucionar probleméticas u optimizar algin proceso que este por
debajo del promedio de desemperio.

Amenazas

Empresas en el territorio con mejores condiciones laborales y salariales
gue hacen que los trabajadores busquen estas opciones y asi creando
inestabilidad laboral en la cooperativa.

Situaciéon econdémica del pais que hace que se limiten la adquisicion de
los recursos financieros generando una lenta liquidacién y remuneracion y
el movimiento de la cooperativa hace que cada vez se agudice y crear
crisis financiera.

Falta de inversiones extranjeras que permitan una mejor dinamica
financiera en el poder adquisitivo.
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Precios internaciones de productos de exportacion en estados
especulativos, ya que la cooperativa trabaja con pequefios y medianos
productores.

Volatilidad de los precios internacionales podria exportar inflacion.
El sistema financiero en Nicaragua es muy dinamico, constantemente
nuevas empresas incursionan en el mercado ademas de diversificar una

gama de productos que compiten directamente con los servicios que
ofrece la Cooperativa Moderna RL
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Capitulo Il. Estrategias y Acciones dirigida a la administracion de recursos
humanos de la cooperativa moderna RL Esteli.

Partiendo del andlisis anterior se plantea los elementos que contiene el andlisis
FODA que orienta a las estrategias y acciones a tomar en el curso de esta
propuesta de plan estratégico de la administracion de recursos humanos.

Este plan es uno de los mecanismos que tiene un Sistema de Gestion Integrado
de Capital Humano para analizar la identificacion con los objetivos
organizacionales, la lealtad y vinculacién de los trabajadores con su lugar de
trabajo, si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados
con la organizacion en la que trabajan, mayores seran las probabilidades de que
permanezcan en la misma, lo cual permite materializar la politica laboral en su
integraciéon con la gestion de las entidades y el cumplimiento de sus

proyecciones estratégicas.

Para el cumplimiento de las estrategias es necesario de una buena Direccion de
Recursos Humanos que consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo,
coordinacion y control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente
del personal en la medida en que la organizacion representa el medio que
permita a las personas que colaboran en ella alcanzando los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. (Chiavenato,
2007)
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2.1FODA

2.1.1 Anédlisis del ambiente interno.

2.1.1.1 Fortalezas:

R/
L X4

R/
L X4

F1: Alto nivel profesional del personal que ocupa cargos directivos con
una carrera certificada por universidades nacionales.

F2: Sistemas de pagos en ambas monedas que permiten aumentar la
motivacion, estamos hablando del dolar y Cérdoba, lo cual permite a los
trabajadores tener un salario dolarizado y tienen la opcion de que su
remuneracion sea en cérdobas a su equivalente en délar o directamente
en dolares.

F3: Contar con medios necesarios para la capacitacion de los
trabajadores, la cooperativa cuenta con un departamento de informatica,
en los cuales tienen data show, computadoras y un auditorio lo que
permite hacer capacitaciones al personal y planificarla segun tiempo.

F4: Los trabajadores tienen acceso a créditos, en esta parte es
fundamental como los trabajadores puedan tener acceso a estos créditos
para fomentar la superacion personal y familiar en lo econémico y social.
F5: Posee una sala de espera infantil, ya que hay madres que pueden
traer a sus hijos a la cooperativa y asi sentir mayor apoyo de parte de
esta.

F6: Posee un area de cocina, aqui los trabajadores pueden traer su
comida para calentarla y prepararla y asi evitarse el tiempo de ir a su
casa permitiendo economizar este gasto de transporte y optimizar la

relacion entre los trabajadores en la hora del almuerzo.
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2.1.1.2 Debilidades

R/

D1: Escases de estrategias para la gestion del capital humano, ya que
son claves para poner metas y logros en este punto y sobre todo medir
los avances y retrocesos orientados a los objetivos de la cooperativa.

D2: No se cuenta con personal preparado para sustituir los puestos
claves de la alta gerencia.

D3: Paternalismo y poca exigencia a la hora de realizar las evaluaciones
del desempefio y resultado del trabajo, este modelo hace que la
cooperativa tome formas de creacién de dependencia sobre otros que
pueden hacer algo y lo realizan y no se fomenta la ensefianza directa del
gue hacer de las cosas especificas de cada puesto.

D4: No existe un plan de estimulacién moral hacia los trabajadores.

D5: No tienen una politica de puerta abierta que permita a cualquier
trabajador entrar en la puerta del superior para consultas y demas
preguntas comunes en el area laboral, ya que la tradicion burocrética
limita esta interaccion mas directa con los superiores y viceversa.

D6: No posee un plan de comunicacion donde permita fluidez tanto de
forma directa como indirecta, que permita tener siempre informado al
personal sobre las situaciones de la cooperativa.

D7: Carece de un plan de evaluacion de desempefio para dirigir
estrategias y acciones para solucionar problematicas u optimizar algin
proceso que este deficiente.

D8: No tienen un organigrama que permita tener bien claros los canales
de comunicacion, informacién y tener una visién general de la cooperativa

para asi tener una mayor identificacion con la cooperativa.
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2.1.2 Analisis del ambiente externo.
2.1.2.10portunidades

% OL1: Crecimiento de los sectores productivos de la economia del pais,
especialmente del Sector Financiero y el de Cooperativas en general,
con el consiguiente incremento de la demanda por nuevas productos y

Servicios.

X/
°

02: Crecimiento del ingreso y del empleo, incrementandose también el

gasto de la poblacion que demanda nuevos servicios y productos.

% 03: Crecimiento del Producto Bruto Interno proyecciones favorables
en los préoximos afos.

% O4: Interés del sector privado en invertir en asociaciones para
negocios y compartir el riesgo.

% Ob5: Desarrollo de nuevos sistemas de tecnologia de informacion y

comunicaciones que mejoren los procesos de las cooperativas.

2.1.2.2 Amenazas

K/

K/
L X4

Al. Empresas en el territorio con mejores condiciones laborales y
salariales que hacen que los trabajadores busquen estas opciones y asi
creando inestabilidad laboral en la cooperativa.

A2: Situacion econdémica del pais que hace que se limiten la adquisicion
de los recursos financieros generando wuna lenta liquidacion vy
remuneraciéon y el movimiento de la cooperativa hace que cada vez se
agudice y crear crisis financiera.

A3: Falta de inversiones extranjeras que permitan una mejor dinamica
financiera en el poder adquisitivo.

A4: Precios internaciones de productos de exportacion en estados
especulativos, ya que la cooperativa trabaja con pequefios y medianos
productores.

A5: Volatilidad de los precios internacionales podria exportar inflacion.

A6: El sistema financiero en Nicaragua es muy dinamico, constantemente
nuevas empresas incursionan en el mercado ademas de diversificar una
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2.2 Evaluacién de factores externos e internos.

2.2.1 Matriz de evaluacién EFE

Este instrumento es utilizado para la evaluacion de factores externos, el cual
toma en cuenta las Oportunidades y Amenazas que posee la cooperativa
Moderna RL Esteli. La matriz EFE se evaluard mediante la asignacion de un
peso y puntuacion a cada una de las oportunidades y amenazas, considerando
gue la mayor oportunidad y mayor amenaza tendran un mayor peso.

1
2
3
4

e Amenaza Mayor

¢ Amenaza Menor

e Oportunidad

Menor

e Oportunidad
Mayor

Tablal: Matriz de evaluacion EFE

La estimacion del peso sera asignado de manera tal que la sumatoria sea igual
a 1. El total ponderado es obtenido de la multiplicacién del peso con la
puntuacion, si este es mayor a 2.5 sera considerado apropiado. En la Tabla se
presenta la matriz de evaluacion de Factores Externos.
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FACTORES

PESO |PUNTUACION|T. PONDERADO

OPORTUNIDADES

O1: Crecimiento de los sectores productivos de la
economia del pais, especialmente del Sector
Financiero y el de Cooperativas en general, con el
consiguiente incremento de la demanda por nuevas
productos y servicios.

0,08

0,32

02: Crecimiento del ingreso y del empleo,
incrementandose también el gasto de la poblacion que
demanda nuevos servicios y productos

0,12

048

03: Crecimiento del Producto Interno Bruto
proyecciones favorables en los préximos afios

0,11

0,33

0O4: Interés del sector privado en inverir en
asociaciones para negocios y compartir el riesgo.

0,15

045

05: Desarrollo de nuevos sistemas de tecnologia de
informacién y comunicaciones que mejoren los
procesos de las cooperativas.

0,12

048

AMENAZAS

A1: Empresas en el territorio con mejores condiciones
laborales y salariales que hacen que los trabajadores
busquen estas opciones y asi creando inestabilidad laboral
en la cooperativa.

0,08

0,08

A2: Situacion econdémica del pais que hace que se
limiten la adquisicion de los recursos financieros
generando una lenta liquidacion y remuneracion vy el
movimiento de la cooperativa hace que cada vez se
agudice y crear crisis financiera.

0,05

0,05

A3: Falta de inversiones extranjeras que permitan una
mejor dinamica financiera en el poder adquisitivo.

0,06

0,12

A4: Precios internaciones de productos de exportacion
en estados especulativos, ya que la cooperativa
trabaja con pequefios y medianos productores.

0,08

0,08

A5: Crecimiento de los indice de desemplec enla
zona.

0,09

0,09

AB: El sistema financiero en Nicaragua es muy|
dinamico, constantemente nuevas  empresas
incursionan en el mercado ademas de diversificar una
gama de productos que compiten directamente con los
servicios que ofrece la Cooperativa Moderna RL

0,06

0,12

TOTALES

1

Tabla 2: Matriz de evaluacion de Factores Externos.
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El resultado de evaluacién de la matriz de factores externos, indica que la
Cooperativa Moderna RL Esteli, puede aprovechar mas las oportunidades y
minimizar las amenazas que estan en su entorno del mercado donde opera, ya
gue el total ponderado es 2.6 y esta por encima de la media ponderada que

tiene un valor de 2.5.

2.2.2 Matriz de Evaluacién EFI

En la elaboracion de la Matriz EFI se tomd en cuenta las fortalezas y debilidades
de la cooperativa Moderna RL Esteli. La matriz EFl se evaluard mediante la
asignacion de un peso y puntuacion a cada una de las oportunidades vy
amenazas, considerando que la mayor fortaleza y mayor debilidad tendran un

mayor peso. Los criterios de evaluacion son los siguientes:

e Debilidad Mayor 1

e Debilidad Menor 2

e Fortaleza Menor 3

e Fortaleza Mayor 4
2.5

Tabla 3: Matriz de evaluacion EFI

Al igual que la matriz EFE, la estimacion del peso sera asignado de manera tal que
la sumatoria sea igual a 1. El total ponderado es obtenido de la multiplicacion del
peso con la puntuacion, si este es mayor a 2.5 sera considerado apropiado.
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FACTORES

PESO

[PUNTUACION]|[T. PONDERADO

FORTAIL EFAS

F1: Alto nivel profesional del personal que ocupa
cargos técnicos y directivos, yva que las personas
que laboran en la cooperativa tienen en su mavyoria
una carrera certificada por universidades
nacionales

4 0.72

F2: Sistemas de pagos en ambas monedas que
permiten aumentar la motivacién, estamos
hablando del ddlar y Caérdoba, lo cual permite a los
trabajadores tener un salario dolarizado vy tienen la
opciénde que su remuneracion sea en cordobas a
su eqguivalente en ddélar o directamente en ddélares.

F3: Contar con medios necesarios para Ia
capacitacion de los trabajadores, la cooperativa
cuenta con un departamento de informatica, en los
cuales tienen data show, computadoras vy un
auditorio lo que permite hacer capacitaciones al
personal v planificarla segin tiempo.

0.56

F4: Los trabajadores tienen acceso a creditos,
en esta parte es fundamental como los
trabajadores puedan tener acceso a estos
créditos para fomentar la superaciéon personal vy
familiar en lo econémico y social

F5: Posee una sala de espera infantil, va que hay
madres que pueden traer a sus hijos a la
cooperativa v asi sentir mayor apoyo de parte de
esta.

0.06

F&: Posee un area de cocina, aqui los trabajadores
pueden traer su comida para calentarla v prepararia v
asievitarse el tiempo de ir a su casa permitiendo
economizar este gasto de transporte vy optimizar la
relaciéon entre los trabajadores en la hora del almuerzo

0.03

0.09

DEBILIDADES

D1: Mo se elaboran estrategias para la gestiéon del
capital humano, yva que son claves para poner
metas v logros en este punto v sobre todo medir
los awvances y retrocesos y asi actualizar las
estrategias v acciones en busca de los objetivos
de la cooperativa.

D2: Mo se cuenta con personal preparado para
sustituir los puestos claves, yva que la cooperativa
si hace falta un trabajador que esta en un puesto
clave el proceso se detiene v esto sucede que a la
falta de capacitaciéon de crear trabajadores
multidisciplinarios que puedan suplir por
momentos o© dias este puesto y asi no se
|paralizaria el proceso produccién de la

0.07

D3: Existe paternalismo v poca exigencia a la hora de
realizar las evaluaciones del desempefio v resultado
del trabajo, este modelo hace que la cooperativa tome
formas de creacion de dependencia sobre otros que
pueden hacer algo v lo realizan v no se fomenta la
ensefanza directa del que hacer de las cosas

0.06

1 0.06

o
D4: Mo existe sistematicidad en la estimulacion moral
que haga la armonia y clima laboral mas &ptimo,
estimulando los logros v apoyando en los errores

2 0.08

D5: Mo tienen una politica de puerta abierta que
permita a cualquier trabajador entrar en la puerta del
superior para consultas y demas preguntas comunes
en el area laboral, ya que la tradicion burocratica limita
esta interaccién mas directa con los superiores y
viceversa

0.03

2 0.06

D6: Mo poses un plan de comunicacién donde permita
fluidez tanto de forma directa como indirecta, que
permita tenaer siempre informado al personal sobre las
situaciones de la cooperativa

D7: Carece de un plan de evaluacién de
desempeiio que de forma precisa en que area se
esta teniendo problemas para dirigir estrategias vy
acciones para solucionar problematicas u
optimizar algun proceso que este por debajo del

0.02

1 0.02

D&: Mo tienen un organigrama que permita tener bien
claros los canales de comunicacion, informacion y
tener una visioén general de la cooperativa para asi
tener una mavor identificacién con la cooperativa.

TOTALES

Tabla No. 4: Matriz de evaluacion de Factores Internos.
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El resultado de evaluacion de la matriz de factores internos, indica que la
Cooperativa Moderna RL Esteli, puede aprovechar mas las oportunidades y
minimizar las amenazas que estan en su entorno del mercado donde opera, ya
gue el total ponderado es 2.79 y esta por encima de la media ponderada que
tiene un valor de 2.5.

2.3 Analisis Estructural del FODA

En el proceso de la planeacion estratégica de la cooperativa Moderna RL Esteli
es imprescindible utilizar la matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades,
debilidades, Amenazas), porque es una herramienta analitica, para obtener un
diagnostico preciso del andlisis del ambiente interno y externo, el cual tiene por
objetivo la formulacion de estrategias, que ayuden a alcanzar los objetivos
planteados del estudio.

2.3.1 Matriz FODA de Cooperativa Moderna RL Esteli.

A partir del analisis de la situacion el resultado de la Cooperativa, se tomaron los
componentes que se combinan en la matriz de impacto cruzado, donde se
ubican las maximas fuerzas o las debilidades y las amenazas, que dan lugar a
las estrategias maxi-maxi, mini-maxi, maxi-mini, mini-mini.

En la Tabla se presenta el andlisis FODA detallado, para luego realizar la
evaluacion, mediante la herramienta de analisis Matriz de Motricidad-
Dependencia que determina la relacion que existe entre cada estrategia, por
medio de valores, que generaran la zona de motricidad.

Posteriormente de elegidas las estrategias que apoyaran el cumplimiento del
objetivo general, se realizara su plan de accién y tactico, para tener el control
sobre cada una de ellas al momento de su implementacion.
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Fortalezas

DEBILIDADES

F1: Atto nivel profesional del personal

D1: Escases de estrategias para la gestion del capital humano.

Factores Internos

Factores
Externos

F2: Sistemas de pagos en ambas monedas

D2: No se cuerta con personal preparado para sustituir los puestos
claves de la alta gerencia

F3: Contar con medios necesarios para la capacitacion de los
trabajadores.

D3:Paternalismo y poca exigencia a la hora de realizar las evaluaciones
del desempefio y resuttado deltrabajo.

F4: Lostrabajadores tienen acceso a créditos,

D4: No existe un plan de estimulacién moral hacia los trabajadores

F5:Posee una sala de espera infantil,

D5: No tienen una poliica de puerta abierta.

F6: Posee un area de cocina.

D6: No posee un plan de comunicacion.

D7: Carece de un plan de evaluacion de desempefio.

D8: No tienen un organigrama.

OPORTUNIDADE §

F-0

D0

01: Crecimiento de los sectores productivos de la economia del pais.

E1: Destinar espacio fisico de auditorio para realizar procesos
de capacitacion e interelacion entre los trabajadores para que
coompartan sus experiencias laborales. (F1,F3, F§,01,02,03)

E3: Capacitar a los trabajadores en liderazgo empresarial y en el
desarrollo y funcionamiento de diferentes puestos
claves.(D2,0301,02,03)

02: Crecimiento del ingreso y del empleo

E2: Establecer una direccion de Recursos Humanos enla
cooperativa. (F1,F2 F3,01,02)

E4: Crear un sistema eficiente de evaluacion al desempefio laboral en
todos los niveles. (D3,07,02)

03: Crecimiento del Producto Interno Bruto.

E5: Realizar encuentros y reuniones penodicas entre todo el personal.
(D4,05,01,02,03)

04 Interés del sector privado enimvetir.

E6: Establecer un plan de comunicacidn de forma directa e inderecta
sobre temas de interesy de informacion general. (D6,01.02,03)

05: Desarrollo de nuevos siste mas de tecnologia de informacidn y comunicaciones.

E7: Disefiar un organigrama que se adecue a sus funciones y actual
organicidad de la cooperativa.(D8,02)

E8: reelaborar manual de funciones de los puestos claves en el
funcicnamiento de la cooperativa.(D8,01,02,03)

AMENAZAS

FA

D-A

A1 Empresas en el territorio con mejores condiciones laborales y salariales.

E9: Establecer politicas que incentiven a oportunidades de la
cooperativa hacia los trabajadores. (A1, F2, F4,F5, F6)

E10: capacitacion al personal sobre manual de funciones(A1, A2, D3,
D5).

AZ2: Situacion econdmica del pais que hace que se limiten la adquisicidn de los recursos
financieros.

E11: Establecer estrategias sobre el empoderamiento de la situacion
actual de la cooperativas en el ambito nacional e internacional (A3, A8,
D5.D8).

A3:Fata de inversiones exranjeras que permitanuna mejor dingmica financiera en el poder
adquisitivo.

Ad: Precios internacione s de productos de exportacian en estados especulativos.

I
ASF:)Crecirriento de losindice de desempleo en la zona.

- El sistema financiero en Nicaragua es muy dindmico, constantemente nuevas empresas
inclursionan enel mercado.

a No.5 Analisis FODA Fuente: Elaboracion Propia.
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Segun el Andlisis FODA, resultaron 11 estrategias, de las cuales se
seleccionaran todas aquellas que cumplen con los objetivos. Mediante la matriz
de impacto cruzado, se establecera la matriz de motricidad dependencia para
conocer la relacion entre cada estrategia.

2.3.2 Estrategias.

e E1: Destinar espacio fisico de auditorio para realizar procesos de
capacitacion e interrelacién entre los trabajadores para que compartan
sus experiencias laborales. (F1, F3, F6, O1, O2, O3).

e E2: Establecer una direccion de Recursos Humanos en la cooperativa.
(F1, F2, F3, 01, 02).

e E3: Capacitar a los trabajadores en liderazgo empresarial y en el
desarrollo y funcionamiento de diferentes puestos claves. (D2, D3, 01,02,
03).

e E4: Crear un sistema eficiente de evaluacion al desempefio laboral en
todos los niveles. (D3, D7, 02).

e E5: Realizar encuentros y reuniones perioddicas entre todo el personal.
(D4, D5, 01, 02, 03).

e EG6: Establecer un plan de comunicacion de forma directa e indirecta
sobre temas de interés y de informacion general. (D6, O1, 02, O3).

e E7: Disefiar un organigrama que se adecue a sus funciones y actual
organicidad de la cooperativa. (D8, O2).

e ES8: reelaborar manual de funciones de los puestos claves en el
funcionamiento de la cooperativa. (D8, O1, 02, O3).

e EO9: Establecer politicas que incentiven a oportunidades de la cooperativa
hacia los trabajadores. (Al, F2, F4, F5, F6).

e E10: capacitacion al personal sobre manual de funciones (Al, A2, D3, D5).

e E11: Establecer estrategias sobre el empoderamiento de la situacién actual
de la cooperativas en el ambito nacional e internacional (A5, A6, D5, D8).
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2.4 Matriz de Impacto Cruzado

Para la seleccion precisa de las estrategias, se plantea la matriz de impacto
cruzado, que es donde se muestra la influencia de cada elemento sobre el
sistema propuesto, los valores para la medicion son los siguientes:

Sin relacion 0

Relacién de influencia baja 1

Relacién de influencia media 2

Relacion de influencia alta 3
MOTRICIDAD
ABSOLUT RELATIV

El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 EI0 Ell A A
El 0 3 1 9 3 1 a0 3 4 3 14 10,19%
E2 3 0 1 1 q 0O 2 1 1 1 11 7,01%]
E3 1 2 0 3 1 3 3 2 3 09 1 18 11,46%
E4 1 2 2 0 o0 1 3 2 1 Q9 0 12 764%
E5 1 1 2 o 4 2 2 3 2 1 2 14 892%|
E6 2 0 2 1/ o 0 1 3 2 a9 1 11 7,01%
E7 3 1 2 3 1 1 0 2 9 1 q 14 8,92%
ES 1 1 2 2/ 3 3 3 0 2 1 q 18 11,46%|
E9 3 3 1 1/ 1 1 1 1 @ 1 2 13 828%)
E10 2 2 1 3 1 3 2 2 1 0 Q 11 10,83%|
E11 1 2 1 1] 1 2 1 3 o 1 @ 13 |828%
LOSOUT 17 15 14 17 8 17 16 17 15 5 10 157

RELATIV| 10,8 95 89 108 51 10,8 10,1 10,8 95 31 6,3 100,00
A 3% 5% 2% 3% 0% 3% 9% 3% 5% 8% 7% %

DEPENDENCIA

Tabla 6: Matriz de Motricidad-Dependencia Fuente Elaboracion Propia.
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Encontrados los valores en la matriz de impacto cruzado, se procede a la

construccion de la matriz de Motricidad-Dependencia, aqui se determinara el

Area Motriz
14,00%

de las estrategidS cCOmo Se ]

inacion del area motriz

uestraenla Tabla N°6:

2.4.1 Deter

Desptity® do—tealizaca—ta—pericacion—con—

* Ei0

E3 #

.+ EB

-a—seJ-ael-on- que existe entre cada

s Pararaficar casmicaadrante que

estrategia -en—les—ejes—heﬁ%g%ateg—y—veﬂ@algg—de la matriz Motricidad-
De’pe&%pcia, se obtuvieron las coordenadg
representa |o siguiente:
4,00%

Var.i@laygs Dpppndpnria Motricidad

E1 10,83% 10,19%

g2 000% 9,55% ~7,01%|'

E3 000% 200%g gho% 600% 4580% 10,00% 12,00%

E4 10,83% 7,64%

ES 5,10% 8,92%

E6 10,83% 7,01%

E7 10,19% 8,92%

E8 10,83% 11,46%

E9 9,55% 8,28%

E10 3,18% 10,83%

E11 6,37% 8,28%

Tabla 7: Dependencia — Motricidad Fuente: Elaboracion Propia.
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Area Motriz

Zona de Poder Zona de Conflicto

Zona de Autonomia Zona de Salida

Figura 22: Area Motriz Fuente: Elaboracion Propia.

2.4.2 Estrategias Seleccionadas.

Para las estrategias seleccionadas a continuacion de tallaremos los cuadrantes

| Cuadrante: Baja Motricidad, Baja Influencia. En esta zona se produce baja
influencia del sistema sobre el elemento y baja influencia del elemento sobre
el sistema. En este caso hay dos estrategias.

E5: Realizar encuentros y reuniones periédicas entre todo el personal.

E11: Establecer estrategias sobre el empoderamiento de la situacién actual
de la cooperativas en el ambito nacional e internacional.

Il Cuadrante: Alta Motricidad, Baja influencia. Este cuadrante constituye, alta
influencia del sistema hacia el elemento y baja influencia del elemento hacia
el sistema, es decir que si su aplicacion se lleva a cabo se obtendran fuertes
impactos en los demas elementos del sistema, por eso se denomina zona de
poder. En consideracion a este estudio las estrategias que se implementaran

son las siguientes:
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E3: Capacitar a los trabajadores en liderazgo empresarial, en el desarrollo y
funcionamiento de diferentes puestos claves.

E10: Capacitacion al personal sobre manual de funciones.

[l Cuadrante: Alta Motricidad, Alta Influencia. Este cuadrante constituye, alta
influencia del sistema hacia el elemento y alta influencia del elemento hacia
el sistema que solo se encontr6 una estrategia.

El: Destinar espacio fisico de auditorio para realizar procesos de
capacitacion e interrelacion entre los trabajadores para que compartan sus
experiencias laborales.

E8: Crear manual de funciones de los puestos en el funcionamiento de la
cooperativa

IV Cuadrante: Baja Motricidad, Alta Influencia. Este cuadrante constituye, baja
influencia del sistema hacia el elemento y alta influencia del elemento hacia el
sistema, es por ello que se ha decido implementar las siguientes estrategias: E2:
Establecer una direccion de Recursos Humanos en la cooperativa.

E7. Disefiar un organigrama que se adecue a sus funciones y actual
organicidad de la cooperativa.

E4: Crear un sistema eficiente de evaluaciéon al desempefio laboral en todos
los niveles.

E9: Establecer politicas que incentiven a oportunidades de la cooperativa
hacia los trabajadores.

E6: Establecer un plan de comunicacién de forma directa e indirecta sobre
temas de interés y de informacion general.
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Capitulo Ill. Plan de accidn en la administracion de recursos humanos en
un periodo de tres afios en la cooperativa Moderna RL Esteli.

3.1 Enunciados Estratégicos.

3.1.1 Mision.
Cooperativa moderna tiene la siguiente mision.

“Mejorar los niveles de vida de la Familia, promoviendo una mentalidad
empresarial y de auto-sostenibilidad financiera, a través de los productos de
ahorro y crédito, basado en principios cooperativistas”.

Y se ha redefinido la mision de la siguiente manera:

“Promover el espiritu en nuestra cooperativa, guiado por estandares financieros
de calidad internacional teniendo como resultado el bienestar de nuestros socios
y trabajadores. Promover la auto sostenibilidad financiera y operativa de nuestra
cooperativa, brindando servicios de calidad a nuestros asociados y beneficios
adicionales, fruto del esfuerzo comun. Garantizar la seguridad de los familiares
de nuestros asociados Yy trabajadores, protegiendo y salvaguardando sus bienes
contra lo inesperado, atreves de nuestros servicios de calidad brindados con
rapidez y honestidad”.

3.1.2 propuesta de Vision.

“Ser una Cooperativa Modelo en Nicaragua, financieramente sélida, moderna,
accesible y emprendedora del Desarrollo Empresarial con Calidad Humana”.
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3.1.3 Valores Institucionales propuestos.

e Transparencia

Proveer informacion objetiva y oportuna al socio, evitando comunicar situaciones
qgue impliquen conflictos de interés.

e Equidad

Acceso a todos los socios y tratamiento acorde con los comportamientos.

e Confianza

Buen trato e interés de beneficiar al socio y relaciones de cooperacion con
trabajadores e instituciones.

e Lealtad

Identificacion plena con los intereses de la institucion.

e Innovacioén

Mejora continua de la responsabilidad, adaptacién y creacion de nuevos
productos.

e \Vocacion de servicio

Actitud positiva en la amabilidad, agilidad e iniciativa con socios y trabajadores.

e Eficiencia

Rapidez de servicio y buen uso de los recursos asignados.
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3.1.4 Propuesta Organizacional.

Asamblea General

De Asociados.

Junta de Vigilancia Consejo de Administracion Comité de Educacién

Auditoria Externa e B /\sesoria Legal.

Gerencia General

Comité de Crédito

Direccion.
RR.HH

Depto. Financiero Depto. de Depto. Desarrollo Depto. De

Contable Crédito y Cobro y Mercadeo Operaciones

Figura No. 23 Propuesta de Organigrama Fuente: Elaboracion Propia
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3.1.4.1 Fundamento de la propuesta organigrama.

El organigrama es la base para la elaboracion de las descripciones de puestos,
los objetivos, las obligaciones y las competencias de cada cargo, evitan
problemas dentro del equipo de trabajo que, como bien se sabe, forma parte de
la cooperativa moderna.

En el organigrama se describen todos los trabajos que deben de realizarse en un
puesto determinado, asi como los objetivos correspondientes, una semana laboral
no tiene mas de 37 o0 40 horas. Si la descripcion del puesto llega a sumar mas horas

€S que es necesario crear un nuevo puesto, aunque sea a media jornada.

Segun el articulo 9 de la ley 499 de las cooperativas en Nicaragua, se dice:

“La constitucion de las cooperativas sera decidida por Asamblea General de
Asociados, en la que se aprobara su Estatuto, se suscribiran las aportaciones y
se elegiran los miembros de los érganos de direccién y control de las mismas. Al
constituirse, los asociados, deberan tener pagado al menos un 25% del capital

suscrito en el caso de las cooperativas tradicionales y de cogestion.”

La asamblea general segun el organigrama es la cabeza principal de la
cooperativa por lo tanto va segun su nivel jerarquico en alto nivel.

En el articulo 40 de la ley de las cooperativas muestra:

‘A la fecha del cierre del ejercicio, el Consejo de Administracion presentara un
informe sobre la gestion realizada, que junto con el estado financiero y el informe
de la Junta de Vigilancia, serdn sometidos a la Asamblea General de Asociados
para su aprobacion. De dichos informes y estado financiero se remitird una copia
a la Autoridad de Aplicacion.”

Segun nuestro organigrama el consejo esta vinculado tanto a la junta de
vigilancia que segun el articulo pasa los informes y estos serdn sometidos por la
asamblea general.
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El comité de educacion tiene su funcidén por tanto va en el organigrama de la
cooperativa se encargan de convocar a la asamblea general y los demas
empleados elaboran el presupuesto de ingresos y gastos del ejercicio
econdmico para el cual ha sido elegido.

La auditoria externa es parte del staff del consejo administrativo que tiene por
objeto averiguar la razonabilidad, integridad y autenticidad de los estados,
expedientes y documentos y toda aquella informacién producida por los
sistemas de la organizacion.

Asesoria legal también es un staff del consejo administrativo resuelve los
problemas que pueden surgir en la empresa.

Una gerencia general en el organigrama que conecta con la asamblea general,
la direccion de recursos humanos que es un staff de la gerencia general, ayuda
a los trabajadores en sus problemas o cualquier dificultad que los trabajadores
tengan dentro de la cooperativa.

La gerencia general tiene sus departamentos, financieros registra en los libros
elabora pdlizas, un departamento crédito lleva las cuentas por cobrar, un
departamento de operaciones realiza ventas detecta necesidades de los clientes
y un departamento de desarrollo realiza un programa de publicidad y
comportamientos con los clientes.

Con esto podemos fundamentar cada una de los cuadros de nuestra propuesta
de organigrama y lo importante que es cada departamento para la empresa,
realiza funciones de suma importante para mantener una estabilidad dentro de
ella.

3.1.4.2 Cargos existentes en la cooperativa moderna

En la cooperativa moderna RL Esteli actualmente estan estos cargos: Concejo
Administrativo, esta compuesta por 4 personas es una de las formas que puede
adoptar el 6rgano de administraciéon y de representaciéon de una sociedad
mercantil.
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Los miembros del Consejo son antes que nada administradores, que quedan
sometidos por tanto al régimen general propio de éstos. La organizacion interna
del consejo puede ser libremente acordada por cada sociedad. No obstante,
existen una serie de elementos obligatorios en casi todas las legislaciones.

También cuentan con un comité de Crédito compuesta por 4 personas, que se
encarga de la administracion de riesgos integral de la institucion, conformado por
personas que manejan recursos, la direccion de negocios, la administracion de
riesgos, tesoreria y asesoria juridica.

El comité de crédito serializa en una reunién, donde los asesores presentan los
proyectos de su campamento frente a una comision, que los evaluara de
acuerdo con las politicas y procedimientos establecidos por el comité.

Y por ultimo tienen una junta de Vigilancia compuesta por 3 personas, la cual
tiene por objeto, examinar la contabilidad, inventario, balance y otros estados
financieros y las demas atribuciones que se establezcan en el estatuto y en el
reglamento. Deber& especialmente presentar un informe a la Junta General de

Socios, acerca de sus actuaciones, y los resultados de sus revisiones.

No podrd la Junta de Vigilancia intervenir en los actos del Consejo de
Administracion y del Gerente.

3.1.4.3 Tipo de organigrama propuesto

Realizamos un organigrama mixto para la cooperativa moderna RL, este tipo de
organigrama utiliza combinaciones verticales y horizontales para ampliar las
posibilidades de trafico de informacién. Se recomienda utilizarlos en el caso de
organizaciones con un gran namero de unidades en la base.
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3.1.4.4 Descripcién del Organigrama Propuesto.

Direccién Recursos Humanos

Crea las condiciones organizacionales para lograr una cultura de
responsabilidad y de evaluacibn permanente, conjugando la calidad del
desempeiio con la productividad de los recursos humanos.

Vela por el cumplimiento de las normas técnicas en la gestion de los recursos
humanos, elabora los informes que sean requeridos y en general cumplir todas
las funciones.

Distribuir las funciones y tareas de la unidad de recursos humanos.

Depto. Financiero Contable:

Elabora polizas y registra en libros todos los movimientos contables, auxilia en
depuraciones de cuentas, revisa los cortes de caja parcial que sean entregados
a traves del personal de taquilla.

Reportar el depdsito diario por concepto de ventas a la subdireccion de servicios
turisticos.

Depto. Crédito y Cobranzas

Coordina y supervisa el proceso de recuperaciéon de cuentas por cobrar y
verificar su registro, propone estrategias y disefia controles administrativos para
la recuperacion de las cuentas por cobrar.

Supervisa y valida las notas de crédito y cargo de acuerdo con la normativa
aplicable también lleva el control documental y electrénico de los clientes
acreditados.
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Depto. De operaciones

Responsable de establecer contacto cuando se realiza una venta, con el objetivo
de detectar las necesidades del cliente, se encarga de realizar los célculos de
pérdida, presion y capacidad del sistema para aquellos proyectos que lo

requieran.

Depto. Desarrollo y mercadeo

Elabora y lleva a cabo experimentos de marketing, observa y analiza el
comportamiento de los clientes y selecciona y programa medios de publicidad.

Gerencia general

Nombra a los empleados en comun acuerdo con el consejo de administracion,
es el que organiza la cooperativa, ordena el pago de gastos ordinarios, girar
cheques y firmas comprobantes.

Se encarga de dirigir y ubicar a los empleados exigiendo el cumplimiento,
responsabilidad y ademas trabaja armdnicamente con el consejo.

Asesoria legal

Promueve soluciones a problematica que puedan surgir en el ambito laboral,
hacen tramite de convenios y contratos, Consulta sobre la propiedad intelectual
y aspectos legales de la transferencia de tecnologia.

Realiza una asistencia a asociacion con relacion a sus clientes.
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Comité de crédito

Autorizan el otorgamiento de crédito de conformidad con las reglas de
operacion, propone los lineamientos para la atencion de la clientela preferencial
y de los intermediarios que operen micro créditos.

Sancionan los programas de crédito productos o tipo de crédito asi como las
estrategias de atencion para el desarrollo de nuevas lineas de crédito

Auditoria externa

Revisa los sistemas de contabilidad y de control interno, recomendando las
mejoras consecuentes, examina la informacioén financiera y de operaciones.

Revisa la economia y efectividad de operaciones incluyendo los controles no
financieros de la organizacion.

Comité de Educacioén

En toda Cooperativa es obligatorio el Comité de Educacion, tiene la responsabilidad
de impulsar permanentemente la capacitacion integral de todos los socios de la
Cooperativa y de los miembros de la Comunidad donde funciona.

Esta capacitacion y formacion debe contemplar todos los aspectos necesarios
para el desarrollo, fortalecimiento de la Cooperativa como empresa econdmica
de interés social y administraciéon democratica.

Consejo de administracion

Elabora planes y proyectos para el desarrollo de las actividades econémicas y
sociales de la cooperativa, elabora el presupuesto de ingresos y gastos del
ejercicio economico para el cual ha sido elegido.
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Junta de vigilancia

Tiene a su cargo controlar el funcionamiento de la Cooperativa en lo econémico,
social y cultural.

Sefiala los acuerdos con el consejo y el procedimiento para que los socios
puedan examinar los libros, inventarios y balance, Vigilan porque los socios
cumplan sus obligaciones estatuarias y no violen las normas legales, Sera
responsable del cumplimiento de sus funciones ante la asamblea general de
socios a la cual rendira un informe.

Asamblea general

Examina, aprueba o desaprueba las cuentas.

Atiende las quejas que se presenten contra los administradores o empleados con el
visto bueno de la junta de vigilancia, ademas recibe informes presentados por los
organismos y cargos de la cooperativa referente al desarrollo de sus funciones
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3.2 Estrategias de la cooperativa Moderna RL Esteli.

Las Cooperativas de Ahorro y Crédito estan, por su misma naturaleza, en la
base de la pirAmide financiera, cerca de los clientes que son sus socios, que en
muchos casos son personas de menores ingresos y que tienen dificultad de
acceso a los servicios financieros. Las Cooperativas son claves para la
democratizacion financiera y por ello debemos promover su fortalecimiento y
expansion de una manera armonica y consistente con las mejores practicas en

el manejo de instituciones financieras.

La cooperativa moderna RL Esteli debe de implementar un sistema eficiente
para la evaluacién del desempefio, establecer politicas de convivencia y de
estimulos morales para el personal, crear un plan de comunicacién de forma
directa e indirecta y establecer politicas que incentiven a oportunidades de la
cooperativa hacia los trabajadores.

Con anhelo de obtener resultados satisfactorios en la planeacion estratégica de la
cooperativa Moderna RL Esteli, se realizara un plan de accion para dar salida a la
problematica de la mala administracion de recursos humanos en la cooperativa y
por ello se han seleccionado 5 estrategias claves contando con matriz de objetivos,
acciones e indicadores, responsables y recursos. El siguiente paso detallaremos el

plan de accién para cada estrategia seleccionada.
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3.2.1 Estrategia 2 “Establecer una direccion de Recursos Humanos en la
cooperativa”.

Con esta estrategia la cooperativa lograra tener un area especifica, destinada y
calificada para la administracion de recursos humanos que permitird a la
cooperativa lograr el cumplimiento de este plan estratégico, siendo este el punto
medular del éxito y de la existencia de la misma cooperativa.

Metas:

e Compromiso de los empleados.

e Verificar el trabajo de la cooperativa para desempefiar las actividades y
funciones de cada trabajador.

e Fortalecer las relaciones entre empleado-empleador.

e Poner las reglas de la empresa para tener un mejor comportamiento y
disciplina.

e Mantener y aumentar la fuerza laboral dentro de la cooperativa, asi como
también, ahorrarles esfuerzos y preocupaciones a sus empleados.

e Contar con una buena seguridad para mantener la confianza en el area de
trabajo.
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OBJETIVO ESTRATEGIA TACTICA POLITICA

GENERAL
N » . .
Generar una eficiente E2 Establecer una Apoyo Qe los Servir a las necesidades
administracion de direccion de Recursos altos niveles de la cooperativa y de los
recursos humanos en la Humanos en la directivos. trabajadores.
cooperativa RL. Esteli. cooperativa. contar con una

fuerza laboral
capaz de aceptar
el cambio y
motivados a
desarrollarse
continuamente.
Contratar una
persona altamente
calificada para el

puesto.

Tabla No. 8 Objetivo General Estrategia 2 Fuente: Elaboracion Propia.
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OBJETIVOS ACTIVIDADES | RECURSOS PERIODO [ RESPONSABLE [INDICADOR
ESPECIFICOS(1)

. v - » .
Lograr un | Realizar Impresién Corto Encargado Cambios en el
rendimiento del | Normas, reglas de Plazoy del areade  [rendimiento de los
capital humano it b d | baiad
dentro de | | O Politicas sobre ocumentos |largo recursos trabajadores
cooperativa a través | lo que se puede de normas, [plazo humanos. desarrollando
de modelos  que | g no hacer. reglasy habilidades y
permitan el . .

, politicas. conocimientos
desarrollo y |Realizar
crecimiento evaluaciones el Evaluador teniendo un impacto
(profesional y . del Positivo en las
personal) de los |desempefio del . .

, desempeiio. tareas a realizar.
trabajadores. personal,
sefalar sus Definicion de

faltas, errores o
bajo
rendimiento, y
proponer
mejoras y

soluciones.

responsabilidades.

Tabla No. 9 QObjetivo especifico 1 Estrategia 2. Fuente: Elaboracion Propia.
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OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS PERIODO [ RESPONSABLE | INDICADOR
ESPECIFICOS(2)
v ) > :
Utilizar técnicas de 1. Realizar .ImpreS|én Corto Encargado Incent|Var,
analisis y Histogramas de Plazoy del area de liderar,
resolucion de de los
: documentos. | largo recursos promover la
problemas y trabajadores
trabajo ‘en equipo 2 recolectar de plazo humanos. comunicacion
fortaleciendo las interna y
areas de trabajo. datos de
todos [0S convertir los
trabajadores. problemas en
3. Crear un oportunidades.
Diagrama de
relaciones.
4. Realizar
reuniones

con todos los

trabajadores.

Tabla No. 10 Objetivo especifico 2 Estrategia 2 Fuente: Elaboracion Propia.
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3.2.2 Estrategia 7 “Diseiar un organigrama que se adecue a sus funciones y
actual organicidad de la cooperativa”.

Toda organizacion, empresa y cooperativa debe de tener un ordenamiento
jerarquico, conocer los canales de informacién entre otras, que esto lo permite
de una forma més ordenada y precisa un organigrama funcional y adecuado a la
documento se desarrollaran.

Metas:

e Conocer cudles son los factores que determinan la estructura
organizacional.

e Establecer orden y disciplina en el funcionamiento de la cooperativa.

e Descripcion de las funciones de su trabajo y cada trabajo ocupa su propia
posicion.

e I|dentificar el talento que necesita ser afladido a la cooperativa.

e Determinar las areas fundamentales de la empresa perfectamente

definida y atendida, conociendo quién es el responsable de la
ejecucion de cada tarea o area.

e Mostrar la dependencia y los subalternos de cada cargo con sus
relaciones directas e indirectas.

e Gestionar el crecimiento de la cooperativa de forma ordenada.
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cooperativa.

OBJETIVO ESTRATEGIA TACTICA POLITICA
GENERAL
. . > . .
Implementar organigrama | E7 Disefiar un Apoyo de los Brindar una imagen
adecuado para las | organigramaque se altos niveles formal de la cooperativa
funciones de la | adecue a sus funciones y directivos. constituyendo un
cooperativa. actual organicidad de |Ia elemento técnico valioso

para hacer analisis

organizacional.

Tabla No. 11 Objetivo General Estrategia 7 Fuente: Elab

oracion Propia.

figuras y composicion.

OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS |[PERIODO |[RESPONSAB |INDICADOR
ESPECIFICOS(1) LE
e Transmitir de 1. Establecer con exactitud |.Impresion Corto Encargado Precision.
forma grafica y las relaciones e de Plazo del area de Sencillez.
objetiva la _ _ _ _
composicion de interrelaciones de las document recursos Uniformida
la cooperativa. unidades de cada area o 0S. humanos. d.
departamento Presentaci
2. Homogenizar el empleo 6n
de nomenclatura, lineas, ) )
Vigencia

Tabla No.12 Objetivo Especifico 1 Estrategia 7 Fuente: Elaboracion Propia.
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3.2.3 Estrategia 4 “Crear un sistema eficiente de evaluacién al desempeiio laboral
en todos los niveles”.

Con esta estrategia la cooperativa Moderna RL Esteli lograra tener un sistema
eficiente de evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores de la
cooperativa.

Metas:

e Introducir una politica en la cooperativa de métodos de evaluacion del
desempefio hacia los trabajadores.

e Incentivar a los trabajadores sobre sus metas y logros.

e Que tengan una mayor representacion con la identidad de la cooperativa.
e Fortalecer el estimulo moral de todos los trabajadores-

e Analizar el desempefio y avances laborales en todos los trabajadores.

e Reimplantar estrategias sobre la administracién de recursos humanos.
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OBJETIVO ESTRATEGIA TACTICA POLITICA

GENERAL
Implementar un sistema de | E4: Crear un sistema Disefio e Mejoramiento de la
evaluacion del desempenfio | eficiente de evaluacion al implementacién de la administracion de
en los trabajadores de la desempeifio laboral en evaluacion al recursos humanos que
cooperativa moderna RL |todos los niveles. desempefio por el optimice la satisfaccion
Esteli. encargado de la laboral de los

administracion de trabajadores.
recursos humanos

Apoyo de los altos
niveles directivos.

Comprension de la
funcién de evaluacién
por todos los

trabajadores.

Tabla No. 13 Objetivo General Estrategia 4 Fuente: Elaboracion Propia.
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procedimiento.

Fijar fecha periodicidad

de la evaluacion.

OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS PERIODO | RESPONSABLE |INDICADOR
ESPECIFICOS(1)
J .7

Evaluar el desempefio | Comunicar y poner en Impresion de Corto Responsable Método de
de todos los puestos marcha el plan de documentos de |Plazoy de recursos evaluacion
segun funciones y evaluacion del métodos de largo plazo humanos. del
actividades en la desemperio. evaluacion al desemperio y
cooperativa Moderna ) i desempeiio. evaluadores

Seleccionar el método
RL. Esteli. » del

de evaluacion y

y desempefio
preparacion del

propios de la

cooperativa.

Tabla No. 14 Objetivo Especifico 1 Estrategia 4 Fuente: Elaboracién Propia.
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3.2.4 Estrategia 9 “Establecer politicas que incentiven a oportunidades de la
cooperativa hacia los trabajadores”.

Con la estrategia siguiente posibilitara la relacion con todos los trabajadores y el
buen trato que deben prodigarse que con sabiduria, virtud y firmeza desempefian y
dotando de valores morales y éticos a los trabajadores de la cooperativa. Tomando
conciencia, por el trabajador, de la utilidad de su trabajo; el afan de obtener
satisfaccion de éste y de la aplicacion creadora de sus aptitudes espirituales y
fisicas; el deseo de conquistar el respeto de la colectividad a que pertenece, la
aspiracion a triunfar en la emulacion del trabajo. Los estimulos, tanto morales como
materiales en las actividades laborales sobre su desempefio y logros adquiridos
demuestra el empefio que el trabajador tiene por la empresa. Fortaleciéndose en la

mejora continua de la existencia de dicha empresa.

Metas:

e Fortalecer la comunicacion y las relaciones interpersonales e
interinstitucionales.

e Fomentar y estimular el desarrollo profesional y técnico de los trabajadores.

e Generar en los trabajadores manifestaciones evidentes de un trato digno
y de calidad efectiva, eficiente, ética y segura.

e Fortalecer la capacidad institucional para el impulso de acciones
orientadas a la mejora continua.

e |dentificar a los trabajadores de la cooperativa que se destacan por
participar en procesos innovadores, de mejora continua y seguridad en su
area laboral que inciden en la calidad de los servicios.

e La existencia de un sistema de capacitacion que brinde a todos por igual
la posibilidad de desarrollar plenamente sus capacidades.
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OBJETIVO ESTRATEGIA TACTICA POLITICA
GENERAL
Fortalecer los | Establecer politicas Discutir Manual | Existencia de un clima laboral caracterizado

valores esenciales
para la convivencia

y el
de la calidad de vida

mejoramiento

del talento humano
en la cooperativa.

de convivencia y de
estimulos morales
sobre el desempeiio

y logros.

de Politicas de
convivencia.

Manual de

Procedimientos.

Politicas de
desempeiio
laboral.
Evaluacion al
desempeiio
Capacitacion al
personal

por la fraternidad, la colaboracion, la ayuda

mutua, el respeto entre todos los integrantes
del colectivo particularmente las relaciones
entre jefe y subordinado la disciplina y la
legalidad. Mejoramiento y desarrollo de los

recursos humanos.

Tabla No. 16 Objetivo General Estrategia 4 Fuente: Elaboracion Propia.
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OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS PERIODO | RESPONSABLE |[INDICADOR
ESPECIFICOS(1)

Garantizar un trato Reunién con los Inversion en la | Corto Gerencia Incremento de
equitativo, para trabajadores en compra de Plazo General la satisfaccion
contribuir a la estimulacion moraly | pyzén para o B de los
formacion de valoresy |Materialy su quejas y Administracion | yanaiadores
modelos de msitru.mentauon sugerencias. de la
comportamiento practica cooperativa.
socialmente Instalar un buzén de _—
esperados. quejas y sugerencias Equilibrio en la

en un lugar visible,
el cual contara con

una direccion de

correo electroénico.

aplicacion de
los estimulos
morales y
materiales.

Tabla No. 17 Objetivo Especifico 1 Estrategia 4 Fuente: Elaboracion Propia.
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OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS PERIOD |RESPONSABLE |INDICADOR
ESPECIFICOS(2) O

Promover un e Capacitar sobre ¥ Inversion en Corto ” Gerencia Construir un
ambiente convivencia. las Plazo General ambiente de
adecuado parala |e Crear normas de capacitaciones g Administraci6 trabajo
convivencia, el convivencias. . N recursos agradable,
ordeny el e Crear deberes de Y Inversion en el humanos fomentando el
bienestar laboral. manual. respetoy las

convivencia
laboral

e Implementar
manual de
convivencia

laboral.

buenas
relaciones en
el desempefio

laboral.

Tabla No. 18 Objetivo Especifico 2 Estrategia 4 Fuente: Elaboracién Propia.
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3.2.5 Estrategia 6 “Establecer un plan de comunicacién de forma directa e
indirecta sobre temas de interés y de informacioén general”.

Los expertos aseguran que gran parte del desarrollo y supervivencia de una
empresa viene determinada por la imagen que proyecta hacia el exterior y el
interior. Para gestionar y lograr una valoracion positiva de la cooperativa
Moderna RL Esteli es recomendable la puesta en marcha de un plan de

comunicacion Interna.

Lo que se espera es concretar al maximo todos los aspectos relacionados con la
comunicacion de la cooperativa durante un determinado plazo de tiempo. Pero
desde un punto de vista menos general, la principal finalidad del plan es motivar
a la plantilla y proyectar una imagen positiva al interior.

Metas:

e Obtener un espacio estable y definido en los canales de comunicacién
conforme a un plan previo.

e Contribuir a los objetivos generales de la cooperativa.

e Mejorar sus métodos internos de trabajo, su productividad y el
bienestar de los implicados.

e generar una imagen corporativa determinada, ajustada a los objetivos,
consecuente con su historia y esperanzadora y positiva hacia el futuro.

e Afrontar situaciones de crisis conforme a unos protocolos previos y
superarlas con el menor dafio posible, y generando al final del proceso
sensacion de confianza.
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OBJETIVO GENERAL ESTRATEGIA TACTICA POLITICA
Aplicar un Sistema de | E6: Crear un plan de >Apoyo de los altos | Comunicacion abierta y
comunicacion comunicacion de  formal niveles directivos. sincera en todos los
profesionalizado de | directa e indirecta sobre| > Definicién de [niveles de trabajo dentro
relaciones desde la ¢ de interé q h it de lde i
administracion de recursos | f€mas de interés y de erramientas e | de la cooperativa.
humanos y bajo las | informacion general. comunicacion.
directrices de un estudio > Protocolo para

sobre el personal, que
determinara la redefinicion
de las relaciones en el
trabajo.

situaciones de crisis,

preverlas.

Tabla No. 20 Objetivo General Estrategia 6 Fuente: Elaboracion Propia.

64




Establecer un buzén
de recomendaciones

para la mejora en

algun puesto.

v .
Capacitar sobre la

buena comunicacion

efectiva.

es

OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS PERIODO |[RESPONSABLE INDICADOR
ESPECIFICOS(1)
J J - . ’
Implementar un Crear un muro Pizarra de Corto Gerencia Boletin.
sistema de y informativo. g playwood. Plazoy General. Aplicacion
comunicaciéon interno Recolectar Cintas largo plazo Direccion de del muro
Optimo para la informacion de los adhesivas. recurso informativ
v
desempefio laboral trabajadores o Disefio para el humanos y 0.
escritos que quieran boletin. Listado de
compartir para el Impresion de asistencia
boletin. boletin. de la
/ ’ / 7
crear un boletin Buzon de capacitaci
informativo mensual. recomendacion on.

Tabla No. 21 Objetivo Especifico 1 Estrategia 6 Fuente: Elaboracion Propia.
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3.2.6 Estrategia 9 “Establecer politicas que incentiven a oportunidades de la
cooperativa hacia los trabajadores”.

Con esta estrategia se Ayudara a facilitar la incorporacion y permanencia de
trabajadores.

Alta rentabilidad, mientras que los empleados disfrutan de grandes ventajas de
uso, nos permite mantener una cierta continuidad en la accidn para acercarnos a
la consecucion de un objetivo.

Los incentivos pueden clasificarse en “financieros” y “no financieros”. No
obstante, seria mas conveniente clasificarlos en “competitivos” y “cooperativos”.

En el caso de la cooperativa moderna no lo realizamos con caracter financiero ni

competitivo, queremos hacer que la empresa sea mas unida y menos mas
motivada no por lo financiero sino por el compromiso que tienen con ella.

METAS:

1. Hacer interesante el trabajo y el ambiente de trabajo. Para evitar la apatia
y el aburrimiento laboral.
Lograr altos indices de satisfaccion con los empleados de la empresa.
Reconocer el compromiso y la creatividad.

Enriguecimiento del puesto de trabajo.

a > 0N

Alentar la participacion y la colaboracion.

66



Tratar a los empleados
de

suma importancia que los

como personas: Es

trabajadores sean tratados

con el debido respeto y
consideracién

Proporcionar
recompensas que sean
valoradas

OBJETIVO GENERAL ESTRATEGIA TACTICA POLITICA

Crear un ambiente E9: Establecer politicas | Anunciar a los| Reconocer cuando

laboral agradable para los | que incentiven a | trabajadores cuando unos | @lguien realiza un buen
baiad idad q | lead ‘ trabajo no cuesta nada y

trabajadores que se oportunidades e a | empleados se esforzaron ouede significar mucho.

sientan parte de la cooperativa hacia los | al méximo y cumplid6 las Hara que el trabajadorn

cooperativa. trabajadores. metas del mes. sienta que su esfuerzo

merece la pena, que es

parte importante de Iq
empresa y  servira para
que continué trabajando

para ayudar al éxito de la

compaiiia.

Tabla No. 22 Objetivo General Estrategia 9 Fuente: Elaboracion Propia.
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con méritos

con incentivos sino

esfuerzan que
son puntuales
en el trabajo.

2. Saber el estado
actual
econémico de
los trabajadores

3. Dedicar tiempo
para conocer
mas sobre la
vida de sus

trabajadores

OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS | PERIODO | RESPONSABLE | INDICADOR
ESPECIFICOS(1)
/ -
Estimular a los 1. Anunciar a los Papel Largo Gerencia Con la
trabajadores que mas trabajadores bond Plazo General informacion
v
se esfuerza no solo gue mas se Encuestas adquirida se

esperar un 80%
de satisfaccion
para los
trabajadores con

la empresa.

Tabla No. 23 Objetivo Especifico 1 Estrategia 9 Fuente: Elaboracion Propia.
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3.3 ANALISIS FINANCIEROS DE LAS ESTRATEGIAS.

El estudio de las estrategias ha revelado, que la implementacion del presente
plan estratégico requiere de realizar inversiones para poder llevar a cabo cada
una de los planes de accién de las estrategias. Estas inversiones permitiran que
la cooperativa pueda adaptarse a cualquier situacion en el periodo de desarrollo
de este plan que es entre el 2015 al 2017, permitiendo resolver la problematica

en la administracion de recursos humanos de la cooperativa Moderna RL Esteli.

A continuacion se detallaran los costos e inversiones

implementar las estrategias antes desarrolladas.

requeridas para

3.3.1 Estrategia 2 “Establecer una direccién de Recursos Humanos de la
cooperativa”.

Costos Administrativos?®
L Costo :

Descripcion del Costo S Cantidad | Costo total
ffgc‘)p“tadora T.M Asrock | cg1199272 | 1 |C$11,992.72
Impresora L210 C%$6,117.65 1 C$6,117.65
Escritorio estilo L Metalico | C$4,995.00 1 C$4,995.00
Archivadora C$4,320.00 1 C$4,320.00
Resma de papel bond C$500.00 12 C$6,000.00
Bateria regulador FORZA
750 g C$1,563.10 1 C$1,563.10

Total C$34,988.47

Tabla No. 25 Costos Administrativos Estrategia 2. Fuente: Elaboracion F’ropia1

18 Anexo N° 7 Proforma Escritorio y Archivador.

19 Anexo N° 6 Proforma Computos.
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El costo total de la implementacion de esta estrategia es de C$ 34,988.47 que
permite establecer una oficina para la administracion de recursos humanos mas
un espacio fisico que la cooperativa debe de asignar mas un gasto en némina
gue la cooperativa debe de contratar y asignar para esta area.

Propuesta de gasto de Nomina.

Salario
Cargo cantidad salario INSS IR Neto
Director de Recursos 1 C$9,000.00 C$360.0 C$0.00 | C$8,640.00
Humanos 0
Total de
Total en  |Pagos en

Inatec | INSS Patronal| Vacaciones|Aguinaldo |Pago salario anual
€$180.00 C$720.00,  €$4,500.00, (€$9,000.00| C€$14,400.00 €$132,300.00
Total de
pago a tres
afios €$396,900.00

El costo total en nébmina es de C$396,900.00 mas la inversion en la oficina da un
total de C$34,988.47 eso representa toda la inversion total para tres afios
C$431,888.47

Es necesario mencionar que si la cooperativa cuenta con escritorio,

computadora e impresora que los gastos se disminuyen y que abarcan nada
mas que en némina.
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3.3.2 Estrategia 7 “Disefar un organigrama que se adecue a sus funciones y actual
organicidad de la cooperativa”.

’ Costos Administrativos

Costo
Descripcion del Costo Cantidad . Costo total
unitario
Impresion de banner en €$1,200.00
vinil 1 C$1,200.00
copla de manual de C$150.00
funciones 30 C35.00
Total C$1,350.00

Tabla No. 26 Costo Administrativo Estrategia 7 Fuente: Elaboracion Propia.

Esta estrategia tendr& un costo en su ejecucion de C$1,350.00 para tener en
presencia un organigrama funcional, también es necesario mencionar que este gasto
se puede disminuir si solo se imprimi varios organigramas en papel bond y se pega
en puntos estratégicos en las instalaciones de la cooperativa.

3.3.3 Estrategia 4 “Crear un sistema eficiente de evaluacién al desempeiio laboral en
todos los niveles”.

Costos Administrativos
L. . . A (25 Costo total
Descripcion del Costo Cantidad | Costo unitario Costo total veces al ~
- por 3anos
aino
.Impresion de
documentosde = 30 C$5.00 C$150.00 3| €$1,350.00
meétodos de evaluacion
al desempefo.
v
Imprimir el
informe final para cada 30 C$7.00 C$210.00 3 C$1,890.00
trabajador.
Total 60 C$12.00 CS$360.00 CS$3,240.00

Tabla No. 27 Costo Administrativo Estrategia 4 Fuente: Elaboracién Propia.

En esta tabla nos muestra los costes que incurririan la cooperativa para aplicar esta

estrategia, que se plantea ejecutar cada 4 meses, en un total de 3 al ailo y como

nuestra propuesta es hasta el 2017 se ejecutaria en un total de 9 veces dando un
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costo total para tres afios de C$ 3,240.00

Con esta implementacién la cooperativa lograria llegar a Incentivar a los
trabajadores sobre sus metas y logros; que tengan una mayor representacion
con la identidad de la cooperativa; fortalecer el estimulo moral de todos los
trabajadores; analizar el desempefio y avances laborales en todos los
trabajadores; Reimplantar estrategias sobre la administracion de recursos

humanos.

3.3.4 Estrategia 9 “Establecer politicas que incentiven a oportunidades de la
cooperativa hacia los trabajadores”.

| ~ Costos Administrativos i
No. De
Descripcion del Costo Cantidad CO.StO. Costo veces Costo Eotal
unitario total ~ por 3afios
al ano
Inversiéon en la compra
de buzoén para quejas 'y 1 C$400.00 C$400.00 1 C$400.00
sugerencias
P4 C$2,000.00
Inversion en las 2 C$1,000.00 3 |C$18,000.00
capacitaciones
Inversién en el manual. 30 C$10.00 C$300.00 2 | C$1,800.00
| Total C$2,700.00 C$18,400.00

Tabla No. 28 Costo Administrativo Estrategia 9 Fuente: Elaboracién Propia.

Esta tabla nos muestra los costos de la implementacion de esta estrategia que
sera ejecutada por la gerencia general y el administrador de recursos humanos,
esta es de constante, con un buzén de sugerencias y quejas permite saber al
tanto como esta el clima organizacional y tomar acciones sobre el asunto, con
las capacitaciones se estableceran oportunidades hacia los trabajadores y
permitiendo la cooperativa tener mas oportunidades el costo total por tres afos
es de C$ 18, 400.00.
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3.3.5 Estrategia 6 “Crear un plan de comunicacién de forma directa e indirecta
sobre temas de interés y de informacion general”.

Costos Administrativos

No.
., De
SESEIEElIm EE. Cantidad | Costo unitario [Costo total [vece cosie Eotal
Costo sal |POr 3anos
ano
Pizarra de
playwood. 1 C$5,000.00 | C$5,000.00f 1 |C$5,000.00
Cintas adhesivas. 60 C$30.00 C$1,800.00( 1 |C%$5,400.00
Boletin informativo. 50 C$4.00 C$200.00 | 12 [C$7,200.00
Total C$10,400.0
I C$6,800.00 0

Tabla No. 29 Costo Administrativo Estrategia 6 Fuente: Elaboracién Propia.

El costo de la implementacién de esta estrategia llega a una cifra en cérdobas
de C$10,400.00 en tres afos, con esto la cooperativa mejoraria enormemente
su comunicacion con los trabajadores.
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3.3.6 Costo total de laimplementacion de las estrategias.

Estrategias Costo total por 3 afos

E2 C$431,888.47
E7 C$1,350.00
E4 C$3,240.00
E9 C$18,400.00
E6 C$10,400.00
Total C$465,278.47

Tabla No. 30 Costo Total de las Estrategias Fuente: Elaboracién Propia.
El costo total en la implementacion de estrategias seria en cérdobas

C$465,278.47 en tres afos, lo cual permitiria que la cooperativa mejore
significativamente en la administracion de recursos humanos.
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3.4 Costo-Beneficio.

Estrategia Costo Beneficio

E2 C$431,888.47 Mayor compromiso de parte de los empleados con la institucion.

Verificacion del trabajo de la cooperativa para desempefiar las

actividades y funciones de cada trabajador.

Fortalecer las relaciones entre empleado-empleador.

Poner las reglas de la empresa para tener un mejor

comportamiento y disciplina.

Mantener y aumentar la fuerza laboral dentro de un nivel
satisfactorio de moral y productividad; asi como también,

ahorrarles esfuerzos y preocupaciones a sus empleados.

Contar con una buena seguridad para mantener la confianza en el

area de trabajo.

E7 C$1,350.00 e Conocer cudles son los factores que determinan la estructura
organizacional.
o Establecer orden y disciplina en el funcionamiento de la

cooperativa.

Descripcién de las funciones de su trabajo y cada trabajo ocupa

Su propia posicion.

75




Identificar el talento que necesita ser afadido a la cooperativa.

Determinar las areas fundamentales de la empresa perfectamente
definida y atendida, conociendo quién es el responsable de la
ejecucion de cada tarea o area.

Mostrar la dependencia y los subalternos de cada cargo con sus
relaciones directas e indirectas.

Gestionar el crecimiento de la cooperativa de forma ordenada.

E4

C$3,240.00

Introducir una politica en la cooperativa de métodos de evaluacion
del desempefio hacia los trabajadores.

Incentivar a los trabajadores sobre sus metas y logros.

Que tengan una mayor representacion con la identidad de la
cooperativa.

Fortalecer el estimulo moral de todos los trabajadores.
Analizar el desempefio y avances laborales en todos los
trabajadores.
Reimplantar estrategias sobre la administracion de recursos

humanos.
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E9

C$18,400.00

Fortalecer la comunicacién y las relaciones interpersonales e
interinstitucionales.

Fomentar y estimular el desarrollo profesional y técnico de los
trabajadores.

Generar en los trabajadores manifestaciones evidentes de un trato
digno y de calidad efectiva, eficiente, ética y segura.

Fortalecer la capacidad institucional para el impulso de acciones
orientadas a la mejora continua.
Identificar a los trabajadores de la cooperativa que se destacan
por participar en procesos innovadores, de mejora continua y
seguridad en su area laboral que inciden en la calidad de los
Sservicios.

La existencia de un sistema de capacitacion que brinde a todos
por igual la posibilidad de desarrollar plenamente sus

capacidades.

E6

C$10,400.00

Obtener un espacio estable y definido en los canales de
comunicacion conforme a un plan previo.

Contribuir a los objetivos generales de la cooperativa.
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Mejorar sus meétodos internos de trabajo, su productividad y el
bienestar de los implicados.

generar una imagen corporativa determinada, ajustada a los
objetivos, consecuente con su historia y esperanzadora y positiva
hacia el futuro.

Afrontar situaciones de crisis conforme a unos protocolos previos
y superarlas con el menor dafo posible, y generando al final del
proceso sensacion de confianza.
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E. Conclusion.

Con el presente trabajo se puede demostrar que la cooperativa presenta
diferentes problemas en la toma de decisiones al no contar con una estructura
organica optima y no tener un area de recursos humanos eficientemente
administrado, lo que impide que haya buena comunicacion entre los
subordinados y jefes inmediatos, aumento de la desercion laboral y un clima

organizacional enriquecido.

Basado en el diagndstico se propusieron estrategias que le permitiran a la
organizacion establecer los cursos de accidbn que debe seguir para ser
competitiva. Entre las estrategias elaboradas se desarrollaron las siguientes:
Establecer una direccién de recursos humanos, disefiar un organigrama que se
adecue a sus funciones y actual organicidad, crear un sistema eficiente de
evaluacion al desempefio laboral en todos los niveles, establecer politicas que
incentiven a oportunidades de la cooperativa hacia los trabajadores, establecer
un plan de comunicacion de forma directa e indirecta sobre temas de interés y

de informacioén general.

El Consejo de administracién de la Cooperativa debe conocer, entender y aplicar
el Plan Estratégico como un proceso de direccion cuyo fin dltimo es
compatibilizar la organizacién con su entorno, de manera que ésta alcance el
éxito en el mismo, como una herramienta que le permita proyectarse en el largo
plazo, logrando asi sus objetivos organizacionales, explotando al maximo sus

recursos para lograr un mejor posicionamiento en el mercado.

El costo total que la cooperativa debe de realizar para el cumplimiento de este
plan estratégico es de C$ 64,890.00, y se tiene que ver este costo como una
inversion en la optimizacién y mejor manejo en el administracion de recursos
humanos, por lo tanto concluimos que aplicando este plan estratégico la
cooperativa resuelve sus problematica en la administracion de Recursos

humanos.
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ANEXO N°1:

Encuesta aplicada a los Empleados de Cooperativa Moderna RL, Esteli.

Cargo que desarrolla:

l. Identificacion con la empresa.
1.0 ¢ Conoce la misién y vision de la empresa? Marque con una X
Si No

1.1 ;como se siente con su trabajo actual? Encierre con un circulo 1 como
nulo y 5 como optimo, con respecto a

Equipos 1....2..3...4....5
Oficina 1...2...3....4...5
Horarios (entrada, salida) 1...2...3....4...5
Ambiente laboral 1...2...3....4..5

1.2 ¢ Qué factores le motivan actualmente para trabajar en esta cooperativa?

1.3 ¢ Qué condiciones le gustaria que existieran para seguir en esta cooperativa?

Il. Capacitacion y formacion.
2.0 Recibe algun tipo de capacitacion

Si No
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2.1¢cree necesario capacitacion para el puesto que desarrolla?. En caso
de no ¢ por quée?

Si No por que

2.2 ¢, Cada qué periodo cree usted que es necesario una capacitacion?

Semanal
Mensual
3 meses

6 meses

2.3 ¢, Recibié alguna formacion previa por parte de la cooperativa para
desarrollar su puesto de trabajo?

Si No

2.4 ¢ Cree que es necesario un proceso de induccién y adiestramiento para
desarrollar cualquier tipo de puesto? en caso de si ¢por qué?

Si No ¢ Por qué?

[I. Comunicacion.

3.0¢,Qué medios de comunicacién existen en la cooperativa?
Oral Escrito Sefas Simbolos

3.1Tipos de comunicacion oral.

Reuniones Asambleas Entrevistas Consultas
Conversaciones Telefonicas Otras
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3.2 Tipos de comunicacion escrita.
Cartas__memorandum___ Informes___ Graficas____ Otros
3.3 Comunicacion con su superior. 1 como nulo y 5 como éptimo.
1....2...... 3...... 4...5
3.4 Relacion con los demas empleados.
1....2....3....4...5

3.5 ¢ Conoce los canales de proceso y de

comunicacién? Si No

IV. Desempefio laboral.

4.0 ¢Hay manual de funcionamiento de su puesto?

Si No

4.1 ;El equipo tecnolégico se adecua a sus

labores? Si No

4.2 ¢ Cree que su trabajo como persona es importante para la empresa?

Si No

¢Por qué?

4.3 ¢ Qué factores obstruyen su desempefio?

84



4.4 ;Hay evaluaciones de

desempeiio? Si No

4.5 ¢ Tienen oportunidades para desarrollarse?
Si___ No

4.6 ¢ Tiene posibilidad de ascenso?

Si___ No

4.6 ¢ Considera bien la relacién de su salario con respecto a su trabajo?

Si No

4.8 ¢Se siente bien con su salario actual? (encerrar con un circulo).

1....2...3....4...5

4.9 ¢ Sienten gque este es un lugar de trabajo que alienta sus objetivos
y ambiciones profesionales?

Si No

V. Organizacion de la empresa.

5.0 ¢ Conoce la estructura de la empresa?

Si__ No

5.1 ¢La Cooperativa tiene organigrama?

Si No

5.2 ¢ En qué lugar se representa su puesto respecto a la organizacion de
la empresa?
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5.3 ¢ Cree que su puesto de trabajo esté bien ubicado fisicamente en el local?

Si No

VI. Liderazgo.

6.0 ¢ Cudl es el principal estilo de liderazgo de los directivos? Marcar con una X:
Conductor (imparte indicaciones) ( ); Protector (apoya el cumplimiento de tareas
y el crecimiento) () Racional (dirige mediante preguntas y razonamiento con el
subordinado (); Creativo (aplica la intuicion, humor, emociones) ()

6.1 ¢ Los jefes y gerentes son accesibles y tienen disposicion a consultas?

Si__ No

6.2 ¢ Sienten que la gerencia explica las prioridades de la cooperativa y define
expectativas razonables para lograrlas?

Si No

VII. Poder.

7.0 ¢ Quién/es tiene/n el poder?

7.1 ¢ Cbmo lo ejerce/n?

VIII. Solucién de problemas.

8.1¢,Como es el proceso de solucién de problemas?

8.2¢ Si desea mejorarlo, en qué forma podria lograrse?
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IX. Grado de conflictividad de la organizacion

9.0 ¢ Como evalula el grado de conflictividad de su organizacion (bajo,
mediano, alto)?

X. Cooperativismo.

10.0 ¢ Qué valores encuentra en la cooperativa?

10.1 ¢ Qué valores son necesarios para generar un clima optimo laboral en la
cooperativa?

10.2 ¢ Qué aportes daria a la cooperativa para su desarrollo?

10.3 ¢ Qué es mas importante el salario o el ambiente en que se desarrolla?

10.4 ¢ Su salario cubre sus necesidades basicas?

Si No

10.5 Escoja tres factores por los cuales abandonaria la cooperativa coloque
en orden de prioridad de 1,2y 3

Mejor ambiente laboral () Mejor salario () cercania a su casa () oportunidad de
crecimiento () desarrollar su profesion () especializacion en otras materias ()
otras
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10.6 Si la cooperativa necesita de sus servicios en dias feriados, tiempo fuera de
los horarios laborales ¢ Aceptaria?

Si con entusiasmo * Si pero en contra No
Xl. Confianza

11.0 ¢ Como califica la situacion actual de la cooperativa?

Buena Satisfactoria Mala

11.1 como cree usted que evolucionara la situacion de la cooperativa en los
proximos 6 meses

Mejorara no mejorara empeorara

11.2 ¢ cuadl es el nivel de utilizacion de su capacidad hacia la cooperativa? (en
porcentaje)

11.2 ¢ Qué aportes haria para que mejore?
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ANEXO N°2:

Resultados de la Encuesta aplicada a los Empleados de
Cooperativa Moderna RL, Esteli.

éCree necesario Capacitacion para el puesto
gue desarrolla? Grafico 8

B S

H No

Grafico N°1: Capacitacion para el puesto que se desarrolla. Fuente: Elaboracion Propia.

éRecibié fomacion previa?

10

Grafico N°2 Formacion previa. Fuente: Elaboracion propia
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éCree que es necesario un proceso de induccion?
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Grafico N°3 Proceso de induccion Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico N°4 Desempefio laboral Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico N°5 Factores que obstruyen el Desempefio Fuente: Elaboracién Propia
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Grafico N°6: Satisfaccion Salarial Fuente: Elaboracion Propia
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Lugar de trabajo que alienta sus objetivos
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Grafico N°7 El lugar de Trabajo Alienta sus Objetivos Fuente: Elaboracion Propia.

Como se siente con su trabajo en cuanto
a Equipo, Oficina, Horario y Ambiente.
16 16

16'/ 14

14+
124
10-
8..
6..
4
2-
0

2 2

o o < <

3 og| & & & g § 3| 3 3

sl 3| & & & & s §| g &

g 8 S S o © T = <| <

Exelent Exelent Exelent Exelent
e Bien e Bien |Regular, Mal e Bien e Blen

Grafico N°8 Satisfaccion del personal con su trabajo. Fuente: Elaboracion propia.
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Medios de comunicacion que existen
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Grafico N°9: Comunicacion Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N°10: Comunicacion Oral Fuente: Elaboracién Propia
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Tipos de comunicacion escrita
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Grafico N°11: Comunicacion escrita Fuente: Elaboracién propia.
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Grafico N° 12: Puesto de Trabajo en relacion al organigrama Fuente: Elaboracién propia
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é¢Puesto de trabajo esta bien ubicado?
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Grafica N°13 Posicion geografica puesto de trabajo Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico N°14: Estilo de liderazgo Fuente: Elaboracion propia.
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Quienes tienen el poder y como
lo ejercen
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Grafico N° 15 Quienes tienen el poder en la empresa Fuente: Elaboracién propia.
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Grafico N°16 Solucién de problemas Fuente: Elaboracion propia.
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Grado de Conflictividad

Grafico N°17: Grado de conflictividad Fuente: Elaboracién propia
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Grafico N°18: Valores dentro de la cooperativa Fuente: Elaboracién propia.
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Factores por lo que abandonaria
la cooperativa.
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Grafico N°19: Factores de abandono de la cooperativa Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico N°20: Evolucidn de la cooperativa Fuente: Elaboracion propia.
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Capacidad actual hacia la cooperativa
de los trabajadores.

Grafica N° 21: Capacidad trabajadores Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO N°3:

Entrevista aplicada al Gerente General, Cooperativa Moderna RL, Esteli.

1. ¢Como llevan a cabo el proceso de reclutamiento de personal?

En este caso, hacemos el llamado interno de recibir la peticion y proporcionar los
curriculums que encajan con el puesto requerido. Estos se mandan al Gerente
de la Delegacion correspondiente y €l realiza la seleccion directamente y si no
hay un perfil para el puesto recurrimos a un reclutamiento externo.

2. ¢Qué tipo de perfiles son los que mas encajan en su sector?

Los puestos mas solicitados en el sector son los de caja.

3. ¢Existe un perfil del empleado?

Cuando en la cooperativa buscamos un perfil, valoramos evidentemente la
formacion y experiencia, pero por encima de esto que esté alineado con
nuestros valores: Pasion, pro actividad, equipo, optimismo, mejora continua,
persistencia y compromiso.

4. ¢Se piden referencias a las anteriores empresas del candidato?

No es lo habitual. Pienso que si surgen dudas puede ser un punto a tener en
cuenta, aungue no me parece vital.

5. ¢Qué recomienda a los trabajadores que se incorporan a un nuevo
empleo?

Debemos poner la maxima ilusién en todo lo que hacemos, similar a la que pone
un nifio ante un nuevo reto. Todos los dias son perfectos para hacer algo
interesante que mejore los procesos de tu empresa.
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6. ¢En qué se fija un seleccionador de personal?

Nos fijamos principalmente en la verdad. No podemos aparentar lo que no
somos. Aunque parezca redundante debemos fijarnos en la persona, el
curriculum es solo un papel donde resumimos nuestra vida profesional, pero las
experiencias verdaderamente interesantes estan dentro de cada candidato. Si
detectamos esto, tenemos a nuestra persona.

7. ¢Son seguras nuestras empresas?

En lo que respecta A la cooperativa moderna, lo que podemos decir es que es muy
seguras y que dia a dia crece el interés y los recursos para conseguir no tener
accidentes en nuestras instalaciones. Se trata del Objetivo Cero Accidentes.

8. ¢Y cual es el accidente laboral mas coman?

Normalmente algunos resbalones de piso mojado pero no tenemos accidentes
graves.

9. ¢(De qué manera se puede evitar?

Para reducir este tipo de incidencias, hay que hacer poner rotulos sobre
precauciones en la cooperativa.

10.¢Estan suficientemente concienciadas la cooperativa en materia de
seguridad e higiene?

No, mientras no se logre el Objetivo Cero Accidentes. Algunas compafiias que
llevan varios sin accidentes con baja nos comentan que no se puede aflojar, que
hay que estar continuamente ‘dando pedales’. Es dificil crear una cultura
empresarial de prevencion en seguridad para conseguir cero accidentes, pero
mas dificil es mantenerse cuando se ha llegado, puesto que las empresas
tienden a relajarse. Por lo tanto, nunca es suficiente y siempre necesario.
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11. ;Y cudl cree que es la actitud del trabajador al respecto?

Cuando la direccién de la cooperativa asume la prevencion de riesgos laborales
como base de su gestion empresarial, todos respondemos adecuadamente a las
normas y comportamientos de seguridad.

12..,Qué herramientas puede emplear su empresa para mejorar Ssu
seguridad?

En primer lugar, se deben cumplir estrictamente los requerimientos legales en
temas de seguridad (por ejemplo, evaluaciones de riesgos y planes de
prevencion).

13.¢Cuél es a su entender el principal logro en materia de seguridad de los
Gltimos afos?

Sin duda, todo el esfuerzo legislativo que se ha hecho para adecuar las
actuaciones en tema de seguridad a la actividad empresarial.

14. ¢ Existe un protocolo a seguir en caso de un percance en la cooperativa?

Si la empresa tiene un protocolo a seguir.

15. ¢cuenta con un personal de limpieza?

Si.
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ANEXO N°4:

Entrevista aplicada al Responsable de Departamento de Mercadeo,
Cooperativa Moderna RL, Esteli.

(Transcripcion de audio)

1. Proceso de reclutamiento:

Cuando se necesita una persona para un puesto hay dos maneras curriculos
qgue vienen a dejarlos y también via recomendaciones cuando una persona
recomienda se trae y revisa el documento.

2. Politica de contratacion:

No pero se estéa trabajando. Y se piensa hacer.

3. En caso de las mujeres embarazadas si hay contratacion.

No hay normalmente una mujer embarazada no se contrata, y si esta
embarazada dentro de su trabajo se hace un subsidio para ese caso.

4, Quien realiza la entrevista seleccion de los

candidatos. Normalmente le gerente general

5. Qué tipo de perfiles encajan en cada sector, si hay un perfil de
empleado para cada puesto.

Si existe pero no es de estricto cumplimiento, las personas de crédito que conozcas
administracion contabilidad, porque contabilidad porque tienen que conocer estados
de resultados balance general, analisis financiero, que permita evaluar su
rentabilidad, en algunos casos para créditos agropecuarios, se necesita
conocimiento en tanto a manejo de plantaciones, no es de estricto cumplimiento, y
como las personas de caja no meritan un conocimiento mayor, pero es conveniente
gue manejen algo de contabilidad, en caso de mercadeo es necesario
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por parte de disefio grafico un nivel mayor de exigencia, y gerencia
indispensable la administracion.

6. Se piden referencia a las demas empresas a los candidatos

Si se piden pero también depende del conocimiento, en algunos casos son
socios de la cooperativa o clientes.

7. Que les recomiendan a los trabajadores cuando se reincorpora un
nuevo empleo

Hay 2, trabajar en equipo de manera organizada, coordinandose, y la otra tratar
lo mejor posible a los socios, buen servicio al cliente

8. Cuando se ingresa un nuevo personal como son las contrataciones

Puede ser contrato indefinido de 1 a 2 meses y después de eso puede que se
haga definido.

9. Este es un periodo de prueba pero es remunerado
Si es remunerado

10. Se realizan diagndstico y capacitacion

Si pero con poca frecuencia, mas que todo un analisis de desempefio, evallua el
funcionamiento, efectividad en actividades de crédito y demas areas, cuando es
necesario se opta por capacitacion

11.Cuando se realiza capacitaciones se cuenta con presupuesto autbnomo
para capacitacion o presupuesto directo.

No hay presupuesto asignado, pero cuando es necesario se maneja como gasto
administrativo

12. Existe un sistema documentado de capacitacién que lleve tiempo y costo
No

13. Tiene algun programa de capacitacion trimestral semestral.
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No porque a veces no las programamos.

14.Tiene un modelo de indicadores que permitan medir impacto y
efectividad en la capacitacion.

No porque son muy costosas solo se evalla el desempefio en cuanto a datos
numeéricos, las capacitaciones no se hacen con mucha frecuencia porque se
obtienen datos al evaluar el desempefio

15. La gerencia solicita un informe a las capacitaciones

No

16. Quien toma la decisién que es necesaria la capacitacion

El gerente.

17. La cooperativa cuenta con un comité de capacitacion

Es mas de educacion esta mas orientado a los socios y al personal
18. Cuando son capacitados las personas hay algun formato

No

19.Principales dificultades que encuentra al realizar un sistema de
capacitacion

Tiempo, la asesoria también, ya que casi todo el personal tiene especialidad en
cada uno de sus rubros, no tenemos un capacitador de buen nivel.

20. La cooperativa contrata personal tercializado para capacitar

No

21. Induccion al personal de nuevo ingreso

Si

22. Lainduccion es sobre que es su puesto general y la empresa en general
Ambas

23. Existe un manual de funciones

Para algunos puestos
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24. Responsabilidades de las funciones y jefes inmediatos y subordinados

De hecho hay un manual de funciones para todo los puestos pero no se estudia.
Sobre quiénes son sus jefes inmediatos y subordinados.

25. Laremuneracion cuando hacen entrevista hacen la pregunta del salario
Si
26. Se maneja la remuneracion de acuerdo a puesto de trabajo

Si cada puesto tiene un determinado salario. Y sueldo definido no se paga antes
del contrato, 1 o 2 meses hay un sueldo menor al sueldo definitivo por medio de
eso, hasta que se contrata en su totalidad

27. Como se paga las prestaciones de acuerdo al 100 porciento de la ley

Si al 100. Y hay incentivos y bonos extras. Vacaciones aguinaldo todo por la ley,
y los bonos se distribuyen en base a las utilidades puede ser un periodo

28. Como son los bonos

En términos econdémicos y recreacionales. A lugares vacacionales
29. Politica de remuneracion

Si

Como es la politica

La maneja la gerencia con los salarios asignado para cada puesto. Y toda la
distribucién se maneja de manera equitativa entre todos los trabajadores sin
importar el salario

30. Le dan claridad al personal para la remuneracion

La mayoria tiene alto nivel de formacion y en las colillas de pago sale todo
detallado las remuneraciones

31. Se mide el ambiente laboral

No

Quien cree que mide el ambiente laboral las instalaciones todo el liderazgo, los
niveles de estatura diferentes niveles ambientes con su compariero
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El liderazgo y ambiente no esta cuantificado

32. Tiene reglamento interno de conducta

Si tiene reglamento normalmente hace mencién de faltas menores y mayores
33. En que parametros se miden las faltas

Leves graves muy graves

34. Cuando un empleado realiza una falta

El jefe inmediato llama la atencion si es falta leve o grave. Si es una muy grave
le pasa un memorando el gerente general, puede pasar hasta en 2 ocasiones y
si aun asi no hay correcciones, puede que lo trasladen a otros puestos como
una medida amonestativa y si no, ocurre un despido.

35.Si el empleado da una frente de informacion falsa que pasa con el
empleado

Dependiendo de como se considere si es de dominio publico pero si esa
informacion afecta intereses de la cooperativa o que no deberia ser de dominio
publico se llama a memorando o llamado de atencion

36. Hay politicas definidas de acuerdo a puntualidad

Si hay, para empezar se establece el horario se firma una planilla una lista
donde se registra los horarios entrada salidas, en caso que un trabajador no
llene la hoja se evalGa porque si fue que no vino o no pudo.

37. Servicio medico

No hay pero se esta trabajando hay un convenio con una éptica para un precio
mas bajo.

Politica de uso de uniforme

Si

Entrenamiento de becas promocionales
Si

Promociones empleados

Si
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Permisos especiales como se da

Cuando una persona tiene una necesidad de tiempo por cualquier motivo hablan
con su jefe inmediato y puede otorgarle permiso. No tiene que estar vinculadas a
la salud puede ser un evento importante.

38. Politica de uso del teléfono

Si el de la cooperativa hay una persona que recibe las llamadas, para llamadas
salientes tiene que ser coordinadas con la persona que administra las llamadas.

39. El uso del equipo de cOmputo

Algunas computadoras no tiene acceso a internet por motivos de seguridad
algunos equipos esta prohibido uso de memorias flash. Por motivos de
seguridad por los servidores

Alguna politica de relaciones personales a los clientes

Los socios cuando requieren un dato de un area y la solicitan en otra hace
siempre la gestion para el socio y lo lleva al area correcta para que el socio
sienta que se le resuelva el problema

40. Como saben cuando la cooperativa necesita mas personal en un area.

Cuando alguien se va, cuando aumenta la temporada las solicitudes o cuando
una persona esta saturada

41. Plan de contingencia

Si trabajadores de distintas areas manejan muchas funciones si la persona de
crédito falta otra puede cubrirle. En caja también en informatica.

Pla de higiene seguridad

Si establecido
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Anexo N°5: Propuesta de ficha ocupacional.

(Y) 3 MODER, B

i
i

Ahurrn v’ﬂriamiu FacilyRapidioien/Coopetativa Moderna
Ficha de descripcidn de funciones laborales

DENOMINACION DEL CARGO:

Ubicacion:

Cargos subordinados:

Superior inmediato:

Definicion del cargo:

Funciones:

Requisitos del cargo:

Nivel académico:

Otros estudios:

Experiencia laboral:

109



Anexo N° 6 Proforma Cémputos.

TECNGZONEK

Petronic El Carme 75 Vrs al Norte, Esteli, Nic. Ruc 16112097500026. Tel: 2713-0075

Senor (es): 15AAC GUTIERREZ

Fecha: 13/02/16
Cantidad Descripeion Precio Total
1 COMPUTADORA T.M ASROCK 1150 11,882.75
PROCESADOR PENTIUM DUAL CORE 3.00 RAM 2 GB DDR3 -
UNIDAD DE DVD CARD READER MOMNITOR 13 AOC -
TECLADO MOUSE -
1 BATERIA Y REGULADOR FORZA 750 1,563.10 1,563.10
1 IMPRESORA 1210 6.117.65
Total:] C$ 19.873.60
3 $731.36

Todo Cheque a Nombre de Leana Castillo Avilez
Proforma Valida por 10 dias

T. de Cambio:

Tel 2713- 0075
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Anexo N° 7 Proforma Escritorio y Archivador.

DOCTOR HARDWARE
White House Pizza 1/2 cuadra al norte, Esteli,
Tel.:2713- 4447 Cel.: 8435-4886.

Ing. Lulio Ruyard Romero Moreno
RUC N° 3107831796

Nombre:  Isaac Gutierrez Teléfono:
RUC N° JO310000000034 Fecha: 13-Feb-15

Cantidad Especificacién Costo unit. Costo Total

-

Escritorio Estilo L metalico $ 185.00 | § 185.00

-

Archivador de 4 Gavetas Metalico $ 160.00 | $ 160.00

o # ]

J e T ;
R
%m Jw”%‘*&‘

I/ngf)lu}kuyz rd RéThero Moreno
Doctor Hardware
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