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ESTRUCTURA DEL PROYECTO

Plan Estratégico- I+D+i.
Introduccidon al modelo EFQM

Organigrama y Estructura de Personal. Reestructuracién dpto. RRHH.

Situacion de partida.
Deteccidn de necesidades.
Objetivos del Plan de Acogida.
Plan de Acogida en Pastores Grupo Cooperativo:
1- Flujograma,
2- Bienvenido a Pastores
3- Manuales especificos segun necesidades del puesto

4- Dinamicas de trabajo en equipo y comunicacion emocional.

5- Vinculacion a un departamento de RRHH: Formacion, seleccién,
comunicacién...

La figura del “tutor@”
FOFO- Formador de Formadores. Preparacién de Formacion de tutores.

Cuadro de Mando Integral del Plan de Acogida.

La formacion como elemento estratégico para la gestion.

El modelo Pastores. La importancia de las actitudes.
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La figura del responsable de Gestién de Personas. Staff de formacion.

La comunicacion de la formacion - “informar para formar”.
Planificacion de la formacion.

La evaluaciéon de la formacion:

Plan de accion de trabajo. “Impulso a la formacién”

Cuadro de mando integral para la Formacion.

Deteccion de necesidades.
Aplicacion y su impacto en las distintas areas.
Utilidad

Ejemplo de aplicacién en Pastores Grupo Cooperativo.

Deteccion de necesidades.
Beneficios.
Métodos de analisis.

Ejemplo de aplicacién en Pastores Grupo Cooperativo.

Pagina 3 de 102




pastores”

[+D+i de los RRHH de la cooperativa:

Introduccion

El presente trabajo practico nace como proyecto final del Grado de Recursos
Humanos y Relaciones Laborales y quiere ser al mismo tiempo un referente
tedrico-practico para la organizacion Pastores Grupo Cooperativo (en adelante
PGC).

Un referente en cuanto a que, quiero dotar a PGC de unas herramientas que le
permitan optimizar de una forma eficiente y detallada todas sus relaciones
laborales, llegando a todos los niveles de la organizacién midiendo el impacto
de los programas de formacién y desarrollo, plan de acogida, manual de
competencias y procedimientos de ADPT que iremos estudiando a lo largo del
proyecto. El objetivo s medio y largo plazo es llegar incluso mas alla de los
trabajadores de la empresa, alargando estas herramientas a los nuevos socios
de la cooperativa, siempre adaptandolas a cada caso.

El trabajo se divide en varios apartados, que he denominado bloques para un
mejor seguimiento, en los que se intentan reflejar los puntos mas delicados de
cada apartado, su aplicacién y seguimiento:

BLOQUE I- Presentacion de la cooperativa.

En este apartado, se realiza una presentacion de la Cooperativa, desde su
organigrama y estructura organizativa dando un pequefio “paseo” a través
de ella, para asi ayudar a comprender mejor las areas motivo de estudio de
este proyecto.

Ademas se explica brevemente su plan estratégico y su método actual de
gestion de personas, basado en la Gestidn por competencias y en la
formacion como elemento basico impulsor de las competencias de todo el
personal de Pastores Grupo Cooperativo, todo ello previo a un estudio de
deteccidén de necesidades.

En este apartado hago hincapié en que el desarrollo y formulacidn de
cualquier Plan de Accién del Departamento de Recursos Humanos, debe ir
formulado en linea al Plan Estratégico General de la Cooperativa, asi como
ser congruente con los demds planes formulados y activos ya en la
organizacion.

BLOQUE II- Plan de Acogida.
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Este bloque comienza con un breve estudio de necesidades de Pastores
Grupo Cooperativo y un breve analisis que expone en su conclusion final la
necesidad de implantar en Pastores Grupo Cooperativo una herramienta
como es este Plan de Acogida Integral.

Asi pues, se formulan los objetivos basicos que se deben conseguir con el
Plan de Acogida, asi como el impacto que deberia tener en la organizacion.

Posteriormente, se comienza a redactar el Plan (al que nunca se le va a
denominar Manual de Acogida), matiz que ha sido una decision vital y de
reconduccion del Manual existente al Plan de Acogida que se desprende de
este trabajo teodrico-practico, pues las necesidades que se estaban
cubriendo en ese momento con este primer plan, no tenian el enfoque
adecuado a la estructura y cultura de Pastores Grupo Cooperativo, ni
atendian a sus necesidades ni al Plan Estratégico. Mas adelante desarrollare
este punto.

Es decir, se ha intentado dotar a PGC de una herramienta de socializacion y
de un indicador de adaptacion de las nuevas incorporaciones tanto a la
cooperativa, como al puesto de trabajo para el que han sido seleccionadas
que hasta ahora era un error que se venia produciendo en PGC.

BLOQUE III- Auditoria de la Formacion.

En este bloque definimos la organizacién, y su sistema de Recursos
Humanos incidiendo en Formacion, desde el pasado llegando hasta la
actualidad, con una reestructuracion surgida desde Direccion General
después de detectar el cambio inminente y necesario que habia que darle a
esta area.

Estudiaremos la formacidon, su analisis histérico, la planificacién, los
distintos tipos de evaluacién, su vinculacidon a comunicacion Interna, su
utilidad, el retorno de los 360° de la informacién obtenida, la cual
proporciona un alto nivel de excelencia en la gestién y adaptacién de los
conocimientos y competencias de los componentes de Pastores a los
objetivos de la empresa.

Vincular y potenciar fuerzas hacia la consecucién de los mismos objetivos es
trabajo del Departamento de Recursos Humanos y la formacidon una de sus
herramientas mas fuertes, eso si, sin ser la panacea definitiva, ni mucho
menos.
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BLOQUE IV- Catdlogo de competencias.

PGC estd en continua adaptacion al cambio, al mercado, busca Ila
innovacion, la inversién, por todo esto la implementacion de sistemas de
calidad, que hoy en dia rigen a la mayoria de las empresas, y concretando
en PGC, son necesarios para garantizar la idoneidad de los trabajadores; lo
cual se puede lograr a través de la estructuracién de un sistema de gestién
por competencias.

La definicibn de competencias y la creacién de un diccionario de
competencias, pueden ser aplicadas en todas los procesos del area de
recursos humanos de una organizacion, ya que al delimitar las aptitudes vy
comportamientos de los trabajadores, se pueden mejorar procesos de
seleccién, planes de carrera, formaciéon y desarrollo, compensacion vy
evaluacién de desempeno, entre otros...

BLOQUE V- Procedimiento Manual de ADPT.

El analisis y descripcidn de puestos de trabajo es el punto de partida para el
diseno de otro tipo de herramientas que nos permita continuar mejorando
en la gestion del desarrollo de nuestro equipo humano. Sirve de apoyo para
el reclutamiento, seleccion de personal, formacion, evaluacién del
rendimiento, valoraciéon de puestos, andlisis de retribuciones, seguridad vy
salud, planes de carrera.

Gracias al ADPT hemos conseguido ubicar cada puesto en la organizacion,
describir su misién, funciones principales y tareas necesarias para
desempeiar de modo completo dichas funciones. Esta estructura es minima
puede completarse con apartados relativos a: seguridad y medios de
proteccion propios del puesto de trabajo, relaciones internas y externas,
perfil idoneo de la persona que deberia ocupar el puesto, etc.

En definitiva, podemos decir que se trata de una importante herramienta de
gestién del desarrollo de los recursos humanos de la empresa y de la propia
organizacién interna del trabajo y resulta sencillo de implantar, aporta
resultados positivos medibles de modo inmediato y establece las bases para
continuar desarrollando otro tipo de herramientas de gestibn mas
avanzadas.
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Presentacion de la cooperativa:

Carne Aragon, es una cooperativa que surge en el "81 con una veintena
de ganaderos con dos ideas claras:

Gestion Principios
Empresarial Cooperativos

La razéon de su creacion, fue la de eliminar intermediarios
que empobrecian el valor generado por el ganadero, quedando en las
sucesivas comisiones del campo a la mesa el valor final del producto
sin repercutir en el ganadero. Por ello, y apoyandose en un modelo
cooperativo y la gestion empresarial moderna se creoé la cooperativa.

¢Por qué cooperativa? Es la pregunta siguiente. La respuesta es facil y
sencilla, porque se basa en iniciativas personales de un grupo de
personas con el mismo fin dando, de la misma forma que cualquier
otro tipo de entidad juridica, respuestas a los problemas del mercado y
siendo competitiva en los mismos (mas adelante se desarrollan los
conceptos de integracion vertical, econdmicas de escala, etc, que
ayudan a entender esta cuestion).

En los afios 90, el modelo planteado en un principio crecid, forjando un
modelo integral en Carne Aragon (APA) incluyendo otros procesos como:

v' Gestion Técnico Ganadera

v ADS

v/ Alimentacién - Genética

v' Programa de Calidad y desestacionalizacion.

En resumen, evitando intermediarios en todos los procesos a los que tenian
que recurrir para la gestién de sus ganaderias, consiguiendo con ello un doble
efecto:

1) Evitar costes de los intermediarios,

2) Velar por la correcta gestién buscando un modelo Unico en busqueda
de la calidad y uniformidad del producto, y aprovechando economias
de escala.
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La cooperativa fue creciendo poco a poco por todo Aragdén, aunque su
proceso de crecimiento mas fuerte se dio hace 8 afos, con las fusion de la
cooperativa de Cinco Villas en 2000 y posteriormente con COTEGA en Teruel,
creando asi la cooperativa actual Carnes Oviaragdn, empresa con mayor peso
dentro de Grupo Pastores que en la actualidad es propiedad de 1300
ganaderos repartidos por todo Aragdn y provincias limitrofes.

Afio a ano, Carne Aragdn, posteriormente Oviaragon y Pastores Grupo
Cooperativo, fue creciendo y afadiendo a su cartera de negocio y actividades,
cada dia mas actividades hasta cubrir todas las necesidades de sus socios.

Fue desarrollando el modelo de integracidn vertical en la empresa consiguiendo
entre otros logros:

- La aparicion de economias de alcance que se derivan de un mejor
aprovechamiento de recursos que pueden ser compartidos, tales como
instalaciones productivas, almacenes, sistemas de transporte, etcétera. De
esta forma, se podran repartir los costes fijos asociados con activos
infrautilizados o sin un limite fisico en su capacidad de utilizacion informacion,
conocimientos, etc.

- La coordinacion de las actividades integradas puede permitir la reduccion de
los niveles de existencias intermedios o los trabajos de manipulacion y
transporte, con la consiguiente reduccion de los costes.

-A veces, la integracion de actividades permite simplificar el proceso
productivo, mediante la automatizacion del mismo o la eliminacion de procesos
intermedios que, de otra forma, serian necesarios.

- La integraciéon vertical permite eliminar los llamados costes de transaccion
qgue son aquellos que se derivan de contratar con proveedores o clientes
externos, como consecuencia de la busqueda de informacion, de negociacion,
de control para que cumplan lo pactado, etc.

- La integracion vertical permite a la empresa asumir el margen que lleva
asociado la actividad de los proveedores o clientes. Esto representa una
ventaja para la empresa sélo en la medida en que dicho margen sea
relativamente elevado por las condiciones de mercado en que operen
proveedores y clientes. Si ello no es asi, la rentabilidad de la misma se podria
ver reducida al no compensar dichos margenes las inversiones necesarias para
afrontar el proceso de integracion.

Fuente: (Cap 12, Menguzzato y Renau, pag 267; cap 14, Navas y Guerras, pp
338 y 339)
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Con todo este desarrollo, Pastores consiguié todos estos apartados afiadiendo
la distincidon de imagen de marca que produce el control de todo el proceso, asi
como velar por su calidad.

Actualmente es un gran ejemplo de integracidn vertical como muestra el
siguiente grafico:

Y

La integracion en Pa

& Cebo

Matadero

Fileteado &
Embandejado

Como podemos observar en la grafica, Pastores Grupo Cooperativo como
define su lema busca la integracion “DEL CAMPO A LA MESA” realizando
directamente todos sus procesos productivos, afiadiendo valor al producto en
cada paso, valor que finalmente repercute al ganadero, win-win ganamos
todos.

I+D+i

La cooperativa lleva mas de 12 afios implicada con la I+D+i poseyendo varias
patentes a nivel nacional y velando por la mejor calidad de vida de los
ganaderos, mejora de la calidad de sus productos y de la productividad.

Destacar que la I+D+i también se realiza en la gestion de personas. Analisis y
Descripcién de puestos de trabajo, incentivos orientados a la direccién por
objetivos, plan de acogida, formacién en competencias,... son algunos casos de
I+D+i en Gestion de Personas. Destacar, que muchos de estos motores del
personal en Pastores son potenciados gracias al modelo de Calidad Total EFQM.
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En 2005, Pastores Grupo
Cooperativo gano el premio de
la DGA a la mejor empresa
alimentaria de Aragén “PREMIO
ESPECIAL ALIMENTOS DE
ARAGON”, coincidiendo con el
25 aniversario de la
cooperativa.

PREMIO 2006

MEJOR
EMPRESA
ALIMENTARIA
ESPANOLA

INNOVACION E )
INVERSION TECNOLOGICA

FL A=

PREMIO A LA EXCELENCIA
EMPRESARIAL EN ARAGON,
otorgado por el Instituto
Aragonés de Fomento (DGA).
2011.

ARAGg,
G,
%

anos

El afio 2008 fue un afo de
reconocimiento para la empresa
obteniendo dos premios de
gran reconocimiento en el
ambito empresarial: "PREMIO A
LA MEJOR EMPRESA
ALIMENTARIA de ESPANA".
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PLAN ESTRATEGICO

Partiendo de estas premisas o bases del plan estratégico se formuld
por parte del Consejo Rector de la cooperativa una matriz de visidon
(ordenada por importancia):
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Para conseguir estos objetivos marcados, en la figura anterior se
pueden observar 6 de los 50 items propuestos, de entre los seis
prioritarios se formulo el Plan Estratégico de la cooperativa que en
lineas generales se ve reflejado en la siguiente figura:

Jasioes” OBJETIVOS ESTRATEGICOS
st desde la MATRIZ DE VISION

Oviaragon

vCompromiso con
v'Lider en evolucion m

INTRODUCCION AL modelo EFQM.
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El modelo de gestion empresarial EFQM esta considerado como una
herramienta excepcional para ayudar a las empresas en la mejora
continua.

Es un sistema al que cada vez se adhieren mas compahias. En
Aragdn, en este momento, ya son mas de 31 las empresas que han
alcanzado un nivel de excelencia en calidad muy elevado, por encima
de los 400 puntos en la valoracion de las auditorias EFQM.

FUENTE: (Adaptado y actualizado de Heraldo de Aragén (15-enero-
2006), de un texto de Begofia Travesi)

UN MODELO DE EXCELENCIA APLICADO POR EMPRESAS
EUROPEAS

La Fundacidon Europea para la Gestion de Calidad (EFQM) es una
organizacion sin animo de lucro creada en Holanda en 1988 por 14
grandes empresa bajo el patrocinio de la Comision Europea.
Actualmente cuenta con mas de 800 miembros de la mayoria de los
paises europeos.

OBJETIVOS DE LA FUNDACION

Promocionar y ayudar a mejorar la competitividad de las empresas
europeas mediante la mejora de su gestion. En la actualidad cuenta
con mas de 800 miembros (pequefas compafias, multinacionales,
institutos de investigacion, escuelas de negocios y universidades).

¢QUE ES EL MODELO EFQM?

Modelo Europeo de Gestion o Modelo EFQM de Excelencia fue
publicado por la Fundacién en 1991. Se trata de un modelo de
referencia para ayudar a las empresas europeas en su gestién, a
través de la aplicacidén de los principios de la Calidad Total.

¢COMO SE APLICA?
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El modelo sirve como marco de referencia para definir actividades y
resultados para considerar la gestién empresarial como excelente.
También es un sistema objetivo de medicién de la situacién de una
compafiia y de su progreso en el tiempo. Las actividades y resultados
se agrupan en 9 campos denominados criterios: (liderazgo, personas,
procesos, alianzas y recursos, procesos, resultados en las personas,
resultados en la sociedad y los resultados clave). Cada uno de ellos
tiene un peso especifico cuantificable dentro del modelo. La
evaluacion de todas estas areas da una puntuacion de 0 a 1000
puntos.

() Caracteristicas y estructu
Dasiofes . del Modelo EFQM
(radiicifin y gosaniia
Resultados
Personas en las
Personas

Resultados Rtados.
en los
Clientes

Liderazgo Politica y Procesos

Estrategia Clave

Resultados
en la
Sociedad

CRITERIO 2004 2005 2006 2009 2011

1. Liderazgo 28
2. Estrategia 29
3. Personas 23
4. Alianzas y Recursos 35
5. Procesos, Productos y
Servicios &
6. Resultados en los Clientes 34
7. Resultados en las Personas 10
8. Impacto en la Sociedad 18
9. Resultados Clave 71

PUNTUACION TOTAL EFQM 81 |

Alianzas y
Recursos

€

op

pastore:

Oviaragorr
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En esta diapositiva se pueden ver los puntos que obtuvo PGC cuando sus areas de
gestion fueron auditadas.

Para poder optar al premio EFQM es necesario obtener un minimo de 400 puntos
en la evaluacion. Es una auditoria externa quien se encarga de hacer una
puntuacion independiente, Pastores superd ampliamente la comparacién con su
autoevaluacion. Al sobrepasar los 400 puntos nuestro grupo entro en el club de
excelencia y mejores empresas aragonesas

ORGANIGRAMA y ESTRUCTURA DE PERSONAL:

-Reestructuracion departamento Recursos Humanos-.

La plantilla de Oviaragén (4 personas en 1981) ha ido creciendo
fuertemente en los Ultimos afios debido a los procesos de fusion, y
las nuevas instalaciones enfocados a la produccién de productos de
mas valor afladido como el embandejado y el precocinado.

En 5 anos ha tenido un crecimiento de casi 100 personas, llegando
en la actualidad a mas de 200 trabajadores. Ese crecimiento junto
con la integracion de diferentes actividades para cubrir la integridad
del proceso productivo, asi como Ila especializacion vy
profesionalizacion de los puestos de trabajo, ha sido uno de los
principales detonantes de la puesta en marcha de este plan de
accion.

La distribucion actual de la plantilla por secciones es la siguiente:

Distrubucion de Plantilla

@ Veterinarios
B Administracion
m Comerciales (carne y

suministros)
@ Técnicos (Calidad, RRHH,

Marketing, Informatica)
M Sla de despiece y envasado
® Direccion
0O Transportistas
O Repartidores
m Almacen

= Mantenimiento

M Cebaderos

REESTRUCTURACION DEPARTAMENTO RECURSOS HUMANOS

En 2006, comenzd una fuerte reconversion del Dpto. de Recursos
Humanos, tomando como punto de partida el mismo para comenzar
este apartado.
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Pastores Grupo Cooperativo aplica desde el afo 2003 el modelo
EFQM de Calidad Total para el desarrollo y evaluacién de su Plan
Estratégico. Desde el comienzo del uso de dicha herramienta, se
detectaron latentes dareas de mejoras en el Departamento de
Recursos Humanos. Dos de las mas importantes eran la Formacion y
la Comunicacion Interna. Por ello, en 2006 se creo un puesto de
STAFF independiente de Recursos Humanos colgando en el
organigrama directamente de Direccidon General para potenciar dichas
areas de mejora.

Debido al excelente resultado de esta decisién y su reflejo en
auditoria de gestién modelo EFQM, encuesta de clima laboral, ante
Comité Ejecutivo,... en 2007, se decide desligar integramente todas
las areas de caracter estratégico de los Recursos Humanos,
unificando Formacion y Comunicacion Interna, con:

> Seleccion,
Analisis Descripcion y Valoracion de Puestos de Trabajo,
Planes de Carrera y Desarrollo,
Politica Retributiva,
Responsabilidad Social Corporativa
...creando asi el Departamento de Gestion de Personas, actualmente
llamado Departamento de Recursos Humanos.

Por otro lado, se reformuld la estructura anterior enfocando sus
tareas hacia las Relaciones Laborales (contratacion, ndminas, seguros
sociales, prevencion de riesgos laborales,...).

A continuacidn, se incluye una breve reflexion sobre el objetivo y
areas de trabajo y responsabilidad del Departamento de Gestion de
Personas.

DEPARTAMENTO GESTION DE PERSONAS/RRHH.

Funciones:

ORGANIZACION Y ESTRUCTURA
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- Elaboracion y disefio organizativo fijando las estructuras mas
adecuadas para conseguir los objetivos,

- Andlisis y determinacidon de procesos y procedimientos mas
adecuados a la estructura,

- Desarrollo de sistemas de descripcion de trabajo (ADPT) y sistemas
de valoracién de puesto de trabajo.

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS

- Desarrollo de un sistema integrado de informacion de RRHH
conociendo las caracteristicas de las personas y puestos de la
empresa.

- Establecimiento de gestidn por competencias y sus niveles por
puesto.

PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS
- Elaboracién de planes de empleo (vacantes a cubrir),

- Determinacion de planes a largo plazo para tener plantillas
adecuadas a los retos futuros,

SELECCION DE RECURSOS HUMANOS

- Reclutamiento y evaluacién de candidatos,

- Desarrollo de sistemas de evaluacidon continua de candidatos,
- Gestion de empresas de trabajo temporal,

FORMACION DE RECURSOS HUMANOS

- Establecimiento de una politica de formacién y sistema diagndstico
de necesidades de formacion,

- Disefio de acciones formativas y su imparticion,

- Estructuracion de un plan de formacion y sistemas de evaluacién de
su eficacia.

SISTEMAS DE EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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- Desarrollo de la evaluacién de la actuacién de las personas de la
Companiia,

- Elaboracidn de criterios de evaluacién del desempefio por puestos.
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Y PLANES DE CARRERA
- Establecimiento de sistemas promocionales,

- Fijacién de criterios de desarrollo para puestos estratégicos,

- Identificacién de potenciales.

DESARROLLO DIRECTIVO

- Formacién y desarrollo de directivos de la compaiia.

MODELOS DE COMPENSACION

- Elaboracion de politicas y estrategias de motivacién por grupos o
empleados,

- Modelos de conciliacién de vida laboral y personal.
COMUNICACION INTERNA

- Auditar fallos de comunicacion interna y problematicas de
desinformacion,

- Plan de acogida,
- Elaborar un plan de medios de comunicacién interna y su gestion,

- Estructuras sistemas de informacién y comunicacién ascendente
(buzdén de sugerencias, sistemas de creatividad, etc.).

ANALISIS DE LA CULTURA DE LA EMPRESA

- Analisis del Clima laboral de la compania mediante sistemas de
opinién,

- Conocer las variables fundamentales de la cultura de empresa,

- Diagnéstico de la opinion de empleados y su coherencia con la
estrategia de la compaiiia.

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

- Desarrollo y Gestion de participacion en politicas sociales.
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Desarrollo Integral del Plan De Acogida

Situacidn de partida

Pastores Grupo Cooperativo, al inicio de este estudio, estaba
carente de un programa de Plan de Acogida. Debido al impulso del
modelo EFQM, se desarrollo un Manual de Acogida. Dicho manual, era
denso y la mayoria de las veces, acababa en un cajon del nuevo
empleado. Ademas, la realidad es que no se entregaba a la mayoria
de las nuevas incorporaciones, al no existir un seguimiento sobre su
implantacion ni interés por parte de Recursos Humanos en la
aplicacién del mismo, ni en los resultados que podia aportar a la
organizacion.

Posteriormente, tras la reforma del departamento se
comenzaron a implantar planes de accidn emergentes, para “salir del
paso”, hasta la correcta definicidn del Plan Estratégico del area de
Gestidn de Personas, que pese a tener un claro objetivo definido, vy
unas exigencias por parte de Direccién General desde el primer dia,
se ha visto en la situacion de ir creando, poco a poco, las
herramientas necesarias para la consecucion de dichos objetivos,
como han sido:

Diccionario de Competencias Pastores,

Andlisis y descripcion de puestos de trabajo,

Auditoria de la formacién y su impacto,

Reestructuracion de los sistemas y procedimientos de seleccion
de personal,

Sistema de gestion documental de seleccién,

Desarrollo integral de Plan de Acogida,

Implantacion de programa gestion de personas (CEINSA
Expert).

) M) M) )

Cabe destacar, que el Plan de Acogida, a nivel informal se ha ido
realizando a las nuevas incorporaciones segln la siguiente
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estructura, tras descartar el uso del antiguo modelo de Manual de
Acogida:

1) Visualizacion del Video Corporativo,

2) Visita a las instalaciones y breve explicacion de la cadena
productiva,

3) Socializacion y presentacion de nuevos companieros y
responsable directo,

4) Seguimiento informal de su desarrollo, tanto a la nueva
incorporacion como a su responsable directo.

A su vez, elemento clave a destacar en este analisis de situacion de
partida, fue una incorporacion masiva para la implantacién de un
nuevo turno en produccién, se realizo una prueba piloto de
tutorizacion de nuevas incorporaciones. Dicha prueba fue un
éxito a nivel participativo y dio como fruto una herramienta eficaz de
“formador de formadores” que se ha decidido incorporar a este
desarrollo integral del Plan de Acogida en Pastores, pero se detecto
un resultado nulo o negativo, debido a la falta de seguimiento de
tutores y tutorizados, dandose en algunos casos desentendimiento
por parte del tutor, en otros cambios de turnos que producian que se
perdieran la pista,... por tanto, no siendo una herramienta eficaz,
principalmente por su falta de control y seguimiento, aunque si
adecuada “tedricamente” y muy apreciada por ambas partes tutores
y nuevas incorporaciones.

Ahora, tras este breve estudio, conocedores de la situacion de
este Plan de Accion, de los errores y aciertos del pasado, se
debe proceder a desarrollar el nuevo Plan de Accidn
“Desarrollo Integral del Plan de Acogida en PGC”.

Detencion de necesidades.

Tras el andlisis de la situacidn existente, el siguiente paso en el
desarrollo de este Plan de Acogida es detectar las necesidades en las
personas de la organizacién, principalmente en las nuevas
incorporaciones y que les puede aportar un Plan de Acogida.
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Varios son los cauces para detectar la necesidad de un plan de
acogida y el enfoque que este debe tener:

a) ENCUESTA DE CLIMA LABORAL. lLa plantilla actual de
Pastores Grupo Cooperativo es una fuente fundamental de esta
informacion. Cada ano, se realiza una encuesta de clima laboral,
realizada en ocasiones por agentes externos como AC Consultores.
Conta de 102 items, destacar que uno de ellos intenta medir el
conocimiento que los emplead@s tienen de la cooperativa y el
resultado fue que estaba sufriendo un crecimiento negativo en el
historico de los ultimos 3 afios.

La pregunta formulada para detectar el conocimiento que los
empleados tienen de la cooperativa era la siguiente:

“"Hay areas de PASTORES/OVIARAGON que desconozco
totalmente o de las que tengo poca informacion.”

El resultado de este ano sobre este item es:

Encuesta CLIMA LABORAL 2007
CONOCIMIENTO PASTORES/OVIARAGON

Totalmente en

desacuerdo

Desacuerdo Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

CONSULTORES

Como puede observarse, cerca del 75% de los encuestados certifican que hay areas
de la cooperativa que desconocen. EI modelo de integracion vertical y el rapido
crecimiento y especializacion de los puestos ha llevado a esta situacion
actual.

Ademads, también se percibe (desde direccién, Marketing,...) que
este desconocimiento se produce sobre los productos que oferta la
cooperativa.
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Sin embargo, la encuesta de clima laboral muestra unos datos
tremendamente satisfactorios en lo referente a satisfacciéon vy
sentimiento de pertenencia a la cooperativa.

Por otro lado, a nivel informacién laboral y sobre Prevencién de
riesgos laborales, el trabajador expresa que esta correctamente
informado. Este dato es vital de cara a la orientacion del Plan de
Acogida pues dos son los formatos que la teoria y la dogmatica
define:

MANUAL DE ACOGIDA. Es un manual basado en procesos, tareas
diarias,.... Es una manual muy difundido en entidades bancarias y
puestos administrativos. En el se explica las relaciones laborales
basicas, y los procesos o dificultades en el trabajo diario (uso del
teléfono, fax, transportes, reclamaciones, programas informaticos
corporativos,...).

PLAN DE ACOGIDA. En este formato, se busca mas la socializacion
de la nueva incorporacién. Se promulga por su integracién en la
empresa, en el equipo de trabajo y por hacerle participe de la cultura
organizativa de la empresa. En el se enfoca, como un “libro de estilo”,
el plan estratégico de la empresa, sus productos, sus clientes, sus
areas de trabajo,.. Suele estar apoyado en acciones formativas
complementarias, y es de gran utilidad la asignacidon de un tutor. La
nueva incorporacion siempre ha de ser consciente de que esta
participando en un Plan de Acogida. Popularmente este tipo de
acciones se llamaban “hacer camiseta” y han sido desvirtuadas por
“salvajes” planes de acogida enfocados a la cultura comercial de
departamentos de ventas de grandes empresas. Se trata de una
herramienta menos técnica, pues la formacidn sobre tareas, se
realiza “in situ” en el propio puesto de trabajo y con el apoyo del
tutor

Desde el punto de vista de PGC, este tipo de acciones son mas
“humanas” y el impacto de las mismas es mas acorde con el espiritu
de la organizacién, fomentando competencias y no meros procesos o
tareas.

b) COMITE EJECUTIVO. La otra gran fuente de informacion
para detectar las necesidades y formato del Plan de Acogida es el
comité ejecutivo, formado por Direccién General, Operativa, Técnica,
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Financiera y Recursos Humanos. Destacar, que en una medida como
el desarrollo e implantaciéon de un Plan de Acogida, asi como en casi
todas las pertinentes a la Gestion de Personas, la direccion debe
apoyar y fomentar estas acciones, pues finalmente, los responsables
operativos, del dia a dia, de la gestién de personas son los propios
directivos y responsables de area, quedando el departamento como
un organo de staff que debe ayudar a todas las demas areas a
cumplir sus objetivos e integrar el conjunto de areas. A mi
personalmente, me gusta concebir y entender el Departamento de
RRHH/Gestion de Personas como un “Facilitador” de los demas
responsables de area y trabajadores de la empresa.

Aclarada esta puntualizacion, como segundo punto de partida vy
conociendo las experiencias pasadas, la encuesta de clima laboral y el
dia a dia con el equipo de trabajo de cada responsable directo y sus
necesidades detectadas en los procesos de incorporacion a la
empresa de nuevos emplead@s se procedio a realizar dos sesiones de
“brainstorm” o tormenta de ideas para detectar que queriamos
que el plan de acogida aportara y que no. El resultado de dichas
sesiones, altamente participativas fueron los objetivos del plan de
acogida:

o opemmeciont o CTenes en o et |
:
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También deberiamos definir varios objetivos accesorios o
complementarios:

Reducir costes de seleccion.

Reducir rotacion de personal.

Aumento de la productividad debido al encaje puesto-persona.

Mejorar Ila profesionalidad y calidad de los productos y servicios
Pastores.

Todos estos objetivos deberan ser controlados mensualmente
mediante el cuadro de mando de RRHH/Gestidon de Personas a través
de unos indicadores para permitir formular correcciones o estrategias
emergentes. Estos indicadores van a ser:

1) Porcentaje de personal de nueva incorporacion al que se ha
realizado plan de acogida y emitido informe.

2) Ratio: Personas que superan periodo prueba/ Personas
seleccionadas.

En ambos indicadores, direccion general ha establecido como
factor de éxito el indice 100.

Ademas, fuente de informacion clave para el éxito de este
programa es la encuesta anual de clima laboral.

EL PLAN DE ACOGIDA EN PASTORES GRUPO COOP.

El Plan de Acogida de Pastores grupo cooperativo, en su
implementacion a todas las nuevas incorporaciones a la empresa,
consta de varias etapas.

Flujograma del proceso completo.

El desarrollo integral del Plan de Acogida seguiria el flujograma
expuesto en la figura adjunta:
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MANUAL DE ACOGIDA
iBienvenido a Pastores!

PREMIO 2006

4  MEIOR
/ EMPRESA
ALIMENTARIA
¥  EspanoLA

(Video corporativo, INNOVACION E »
entrega y explicacion detallada del Plan de Acogida, INVERSION TECNOLOGICA
visita a las instalaciones centrales,...) i‘ia:—

Presentacion Tutor

y Responsable Directo
MANUAL DE PUESTO
Y DEPARTAMENTO

(ADPT orientada al trabajador,
Explicacién de objetivos y recursos del area,
Procesos,...)

o 7 DINAMICA
rormaCIon & TRABAJO EN EQUIPO

COMUNICACION EMOCIONAL

Evaluacion Evaluacion Evaluacién
INE@RIVIE

Resp. Nueva

TUTOR

Area ncorporaci() (antes de fin periodo de prueba)

Como puede observarse, primero se expone por parte del
Departamento de Gestién de Personas el Manual Basico de Acogida, que a
partir de ahora llamaremos, iBienvenid@ a Pastores!. Tras esta exposicién
realizada el primer dia de trabajo, se presentara a su tutor y a su
responsable directo y comenzara la accién tutoria y formacién en puesto de
trabajo.

Esa misma semana, se le dard una breve accién formativa sobre
procesos y calidad especifica y acorde a su puesto de trabajo.

Conforme se vaya incorporando al puesto, con las necesidades
detectadas tanto por tutor y responsable, como por parte de la nueva
incorporacion se formulara un plan especifico de formacion para la nueva
incorporacion, cuyo objetivo serd adaptar lo antes posible, al 100% la
nueva incorporacion al puesto de trabajo y sus requerimientos, tanto a nivel
formativo como de competencias.

Cuando exista un grupo de varias incorporaciones, con un plazo
maximo de un mes, se realizara una dinamica de grupo sobre comunicacién
emocional y trabajo en equipo.

Por ultimo, 4 dias antes de la finalizacidn del periodo de prueba establecido,
se realizara un triple informe (responsable directo, tutor y nueva
incorporacion) y la nueva incorporacion realizara una entrevista de
aproximadamente 20 minutos de duracién con el Responsable de Gestidén de
Personas. Dicha entrevista sera un feedback fundamental entre ambas
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partes, y junto con los informes previos, el Responsable de Gestion de
Personas emitirda un informe al Responsable directo sobre el desarrollo del
Plan de Acogida en la nueva incorporacion, emitiendo su recomendacién
sobre su contratacion, una breve resefia sobre las acciones formativas
necesarias, puntos fuertes y areas de mejora a potenciar en la nueva
incorporacion,...

Bienvenido a Pastores (explicacion detallada del manual de
bienvenida).

A continuacién, vamos a desarrollar un seguimiento vy
explicacién del Manual de Bienvenida que se explica a todas las
nuevas incorporaciones. Esta explicacion se acompafia con la
visualizacion del video corporativo, la entrega de un perfil corporativo
y del propio manual. Ademas, durante esa jornada se visitan las
instalaciones centrales de Zaragoza, donde se explica todo el proceso
de transformacioén y valor afiadido de la carne.

El esquema del Manual de Acogida es el siguiente:

? Carta de bienvenida del director general,

@ Carta de bienvenida del Responsable Gestion de
Personas (en la que se detalla el uso del manual),
Historia de la cooperativa,

Explicacion del modelo de integracidn vertical,
Pastores en cifras,

Plan estratégico,

Explicacidon detallada de todas las areas,
Cartera de productos,

Informacidén laboral basica.

MEJOR

@@ﬁﬁ'@] Bienvenid® a td cooperativa, g (B
Bienvenid®@ a Pastores S
Estimad@ amigw;

Tu incorporaciéon a una de las empresas del grupo Pastores es un
orgullo para nosotros y una oportunidad para ti.

Este grupo en el que convivimos mas de 1800 socios ganaderos
y mas de 200 empleados esta en constante crecimiento creando
valor y empleo que es el fin primordial de esta empresa
cooperativa.

Te invitamos a incorporarte con ilusion formar parte de este
colectivo de personas que cada vez mas siente la empresa como
parte importante de su vida. Para ello trataremos de ser justos y
asi mejorar tu bienestar personal y familiar.

Un cordial saludo, 4 s D

Francisco Marcén Bosque
Director General Grupo Pastores
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La participacion de la direccién es vital en este tipo de proyecto. El manual
comienza con un “bienvenidos” del Director General.

ESP;

@%ﬁ@m@ MANUAL DEL MANUAL: ,

¢Como usar esta guia?

Estimad@ compafier@:
En primer lugar, bienvenido a tu cooperativa, bienvenido a Pastores Grupo Cooperativo.

Esttz;l guia que tienes en tus manos, intenta ser una herramienta que te ayude a conocer e integrarte en tu nuevo puesto de
trabajo.

Durante estas primeras semanas, de cambio y adaptacion queremos facilitarte los maximo posible tu incorporacion al equipo
de personas que formamos Pastores Grupo Cooperativo y del que ya eres parte esencial.

Este periodo de aprendizaje e incorporacién a tu nuevo puesto de trabajo, periodo de vital importancia para ti y para la
cooperativa, queremos lo aproveches y disfrutes al maximo, poniéndote todas las facilidades posibles para hacerlo lo mas
cémodo, rapido y efectivo para ti. Por eso, hoy te presentamos tu cooperativa y entregamos esta guia, para que conozcas la
historia de la cooperativa, sus distintas areas, sus productos, el plan estratégico,... asi como para facilitarte la informacién
bésica de tu nueva relacién laboral.

El plan de acogida, no termina en este manual, durante estas semanas, un compafier@ ejercerd de tutor/a para asesorarte
en todo lo que necesites, tanto de tu puesto de trabajo, como en cualquler otra duda que pueda surgirte en tu nueva
empresa (vestuarios, transporte turnos, compaiieros,...).

La llave del éxito de este Plan de Acogida la tienes tu, por eso, no dudes en iLevantar la mano!, que ninguna duda se quede
sin resolver, durante estas semanas, aprende lo maximo p05|ble pregunta, duda,... tanto el tutor como tu responsable y el
Departamento de Gestion de Personas estaremos encantados de atender fodas tus dudas, de ayudarte a crecer y aprender
en la empresa, pues finalmente, todos ‘salimos ganando creando un lugar de trabajo en el que la colaboracion y el trabajo en
equipo sean los valores clave.

Bienvenid@, a tu disposicion,

Antonio Aparicio Pefia
Responsable Gestion de Personas
aparicio@oviaragon.com
976138051 Ext.323

Desde RRHH/Gestion de Personas se explica la utilidad vy
objetivos del Plan de Acogida, incentivando a la nueva incorporacién
a que aproveche al maximo este periodo de aprendizaje. iLevanta la
mano! es el lema utilizado para incentivar la implicaciéon del
trabajador, que no quede ninguna duda sin resolver,... Durante la
explicacion del manual se incide fuertemente en este apartado. “El
trabajador que guarda una duda para si mismo, que no pregunta que
no la resuelve, es el tonto de la empresa toda la vida. Quien se
arriesga y pregunta, puede parecer que en esa ocasion no sabe hacer
algo, pero es normal durante el periodo de acogida, y simplemente
con preguntar, nunca mas tendra esa duda”. APRENDIZAIJE.

Ahora, el nuevo trabajador@ forma ya parte de la historia del
Grupo Cooperativo, es hora de ponerle al dia sobre el modelo de
integracion vertical de la cooperativa, las empresas que forman
Grupo Pastores y sus actividades,...
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Al HISTORIA
1% ﬂ%@ o DE LA
. COOPERATIVA
INICIOS

Carne Aragén surge en el “81 con una veintena
de ganaderos con dos ideas claras:

EMPRESA A Principios
COOPERATIVATY” Cooperativos

ELTMINARINIERMEDIARIOS

“Entre el ganadero y el consumidor
solo cabe la intermediacion del profesional que es el carnicero”.

Gestion
Empresarial

@

gt oA
S COOPERATIVA

= [ a cooperativa, en estos 26 afios ha
tenido un crecimiento continuo
incorporandos secciones gue cubrian las
necesidades de sus socios y del
mercado.

Por eso, la importancia de la cooperativa esta en el
conjunto, en trabajar juntos, en “IR TODOS EN LA
MISMA DIRECCION”. El resultado final es la suma
del aporte de cada socio y empleado.

En estas diapositivas se expone el
los 20 socios que
Posteriormente se explica como se ha

Cooperativo desde
comercializar sus corderos.

: HISTORIA
Em DE LA
COOPERATIVA

> Anos 80 > Surgen varias cooperativas: Cotega,
Ganaderos Cinco Villas,...

»Anos 90 > Forjamos un modelo integral en Carne
Aragon (APA):
v’ Gestion Técnico Ganadera
v ADS
v Alimentacion - Genética
vPrograma de Calidad y desestacionalizacion.
»Ano 2000 > Proceso de fusiones:
v 2000 Cinco Villas
v 2001 Cotega HH

crecimiento de Pastores Grupo
la formaron simplemente para

desarrollado el modelo de integracion vertical y la importancia para la

cooperativa de este.

@@@ﬁ%g@;

;/Qué empresas forman
GRUPO! PASTIORES?

Oviara

UPRA I+D

w num,s e

nastores

COTEGA

Qrupo cooperativo

MoviCarne

La carne en casa

En la siguiente serie de diapositivas, se intenta explicar todo el entramado
de empresas que forman Grupo Pastores, sus actividades y el caracter de

especializacion que las define.
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@5% (Qué empresas forman
l oﬁ%& GRUPO PASTORES?

Oviaragon

La Cooperativa Oviaragon, antes Carne Aragon, es el
nicleo de todo el Grupo. Creada hace 26 afos, con sus
diferentes fusiones ha ido creciendo en nimero de socios y
cabezas de ganado hasta convertirse en la primera
cooperativa de ovino de Europa, con 1.300 socios y 600.000
ovejas.

Sus socios aportan la diferencia en el mercado: méas de
un millar de Ganaderos aragoneses unidos para comercializar
sus corderos de la forma mas rentable para sus intereses y
conseguir una mejora en su calidad de vida.

@5&@ ¢/Qué empresas forman
@ mﬁ%m GRUPO PASTORES?

nastores >

0rupo cooperalivo

Si Oviaragon se dedica a la producciéon de los
corderos en el campo, Pastores es el siguiente paso,
la transformacion y comercializacién de carne de
cordero.

PREMIO 2006

ZZ
==

{Qué empresas forman
RSIIfaE,,, GRUPO PASTORES?

taaffckfo y gomatin ==

l.:' (Uniobn de productores de rasa aragonesa),
Ay — especializada en la mejora genética de una de las
UPRA D (5735 ovinas autéctonas de Aragon.

Participada al 50 %, cuenta con 2 fabricas de
piensos fibrosos para rumiantes, que
distribuyen por Aragén y provincias limitrofes.

MoviCarne
ALKl Cooperativa de consumidores que empez6

como carniceria movil por los pueblos de Aragén y que contindia con
la venta directa de productos de Pastores en tiendas propias y
participadas.

Cooperativa creada en 2007, para prestar COT EGA

los servicios de esquileo.
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PASTORES EN CIFRAS

A lo largo de este apartado, de manera esquematica y conceptual, se
explican los principales datos de la empresa (numero de trabajadores,
diversidad, cifra de negocios, numero de socios,...). Durante la explicacién
de este apartado se daran caracteristicas de cada apartado, anécdotas,
breve explicacion y desarrollo histérico de las cifras.

naslopes. PASTORES EN CIFRAS
e

Mas de 200 emplead @s.

(11 nacionalidades)

Presentes en mas de 400 municipios de Aragén y provincias limitrofes.

) R D)
@@gﬁﬁ@g’w{ggg PASTORES EN CIFRAS sloes PASTORES EN CIFRAS

it y gt

El Gltimo afio
facturamos mas de

50 millones de €

TITE T T TTE————
jw [] ’,‘M'v —4 -
A

La empresa ha recibido varios premios en los ultimos afios, el éxito
ha sido fundamentalmente del equipo de personas que forman Pastores
Grupo Cooperativo. Desde el primer dia es importante hacer participe a las
nuevas incorporaciones de los éxitos de su cooperativa.
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@7 @
@'@“ﬁ%% PREMIOS Y GALARDONES

= En estos Ultimos afos, varios son

los premio obtenides por la e,
cooperativa. en reconocimiento a

Su trabajo en gestion,

investigacion, ...

@@@W@g@gﬁ?

(wodicif y gomatts

GANADOR PREMIO
MEJOR A LA EXCELENCIA

( ALIMERTARIA EMPRESARIAL
ESPANOLA . EN ARAGON 2007

REMIO 2006

P

INNOVACION E )
INVERSION TECNOLOGICA PYMES

b SE

PLAN ESTRATEGICO. Durante este apartado, se integra a la
nueva incorporacién en los objetivos claves de Pastores Grupo
Cooperativo, exponiendo durante la presentacién del mismo, la
importancia de que cada accién, cada tarea, tiene que reportar a
estos objetivos estratégicos.

@@@ﬁ@@m@ PLAN

T ESTRATEGICO

= S| el factor clave para el éxito de

todos, el exito de Pastores es “Ir
todos en la misma direccion”,
debemos tener claro hacia donde
vamos. Por eso, se formulo con
ayuda de todos el PLAN
ESTRATEGICO DE PASTORES
GRUPO COOPERATIVO.
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La razén de ser Lo que queremos ser

1.- Incremento de Rentabilidad y mejora de la calidad de vida
de los ganaderos asociados. 1.- Lider en la evolucién del sector ovino y la mejora de la

calidad de vida de sus asociados.

2.-Obteniendo productos de alta calidad, seguridad alimenticia 2.- Cooperativa de desarrollo agrario, puntera en la produccién
y elevado valor afiadido que satisfaga a nuestros clientes. y transformacion del producto caracterizada por su especial
énfasis en los socios, trabajadores y clientes.

3.- Compromiso con la mejora de la sociedad, especialmente del 3.- Compromiso con la mejora de la sociedad, especialmente del

medio rural, asi como de los empleados en la blusqueda de la medio rural, asi como de los empleados en la blsquedade la
eficiencia y la excelencia. eficienciay la excelencia.

2
WUE-  VALORES:

Lo que es importante para nosotros

> Espiritu Cooperativo / Gestion Empresarial.

» Combinacion de Rentabilidad y desarrollo sostenible,
con las personas y el medio rural en el centro de atencion.

» Enfoque en la optimizacién local de la utilizacion de los
recursos humanos y agroganaderos, con adaptacién a las
ideas de mercado global.

» Compromiso ético y busqueda de lo mejor.

UN PASEO
POR TU COOPERATIVA

En las siguientes paginas, aprenderemos las
diferentes areas que forman el equipo
humano de Pastores Grupo Cooperativo.

Uno de los incidentes criticos de Pastores Grupo Cooperativo, y de
muchas empresas con un modelo de integracién vertical es la creaciéon de
pequenos nucleos aislados por la especializacion y trabajo de los mismos.
Se producen casos de administrativos que no conocen el trabajo de los
veterinarios,... creando compartimentos o nucleos con funcionamiento
estanco y produciendo una clara falta de integracidon y falta de comunicacién
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I+D+i de los RRHH de la cooperativa:

interna. Mediante la exposicion detallada de los objetivos y misién de cada
area de la empresa se intenta conseguir la integracion mediante la
comunicacién de todas las areas, exponiendo la importancia de cada una en
la totalidad del proyecto cooperativo.

Z | PREMIO 2006

Dastoqes. EL GANADERO, EL SOCIO

oy W)

tmdicido y gosatin
El socio ganadero de Pastores-
oviaragén grupo cooperativo es
una persona de 50 afos de edad
media con aproximadamente
unas 500 ovejas. No tiene mano
de obra asalariada, 9/ solamente
es ayudado por familiares y
mano de obra contratada en
momentos puntuales como las
vacunaciones ,etc...

Recibe de la  cooperativa
multiples servicios, cebo de
corderos, transporte de animales,
esquileo, etc... de apoyo y
asesoria.

Gracias a formar la cooperativa garantiza la supervivencia de su explotaciéon y la
comercializaciéon de sus productos de una forma eficaz y segura, incluido el cobro
puntual. Por ello valora altamente lea cooperativa como una continuidad de su
propia explotacion sintiéndola como propia.

El nivel de renta del socio ganadero es de nivel medio bajo dada la rentabilidad
escasa del sector con el agravante de que se trabajan los 365 dias del afio .

Esta diapositiva, aunque en un tono negativo y pesimista intenta
reflejar el dia a dia de los propietarios de la cooperativa, los
socios/ganaderos. Este apartado sirve de apoyo par entender la formulacién
de misidn, vision y valores dentro del Plan Estratégico.

& SERVICIOS
TECNICOS INVERSIOY TECNOLOGICA 2MFME
VETERINARIOS Pl JESI08S,.,

(it gty

NS, @
ESPANOLA (D)
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= Es el departamento encargado de facilitar todo
lo que necesita el ganadero para mejorar su
produccién, su rentabilidad y su calidad de
vida. (Piensos, Comederos, Medicamentos,
Silos, Cercados,.

El equipo de veterinario de Carnes Oviaragén
se responsabiliza de la gestion sanitaria de las
explotaciones de los socios, asi como de velar
por que el producto final sea de alta calidad y
garantizando la correcta seguridad alimentaria
del mismo.

=

UPRA I+D

A su vez gracias a UPRAy los servicios
de asesoria en Gestibn Técnico Econémica
ayudan al ganadero en la gestion de su
explotacion en busqueda de wuna mayor
rentabilidad de las mismas siempre con el fin de
mejorar la calidad de vida de nuestros socios.

CEBADEROS AL [sofes LOGISTICA

il
(wfidéoy gty

=9 cebaderos repartidos por

todo Aragén, en los que los =Los socios aportan

corderos se tipifican uno a uno,
segun su categoria, para pagar
al socio en funcién del peso y
la calidad.

regularmente corderos a los
cebaderos que los
camiones de la cooperativa
recogen para llevarlos a los
cebaderos.

FOTO

= Cada

carnicero de

[7.\Y[e]RY/\Y/e}

Aragén,

supermercados de toda Espafia, y
grandes restaurantes, quieren que

= En estos centros se ceban los corderos,
garantizando la no utilizacion de
antibiéticos y finalizadores, obteniendo
productos de alta calidad y seguridad

dia a dia sus estanterias tengan el
producto Pastores. Esta labor es
responsabilidad del Departamento
de Logistica, asi como mantener un

FOTO CAMION MINORISTA

alimentaria.
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DPTO. COMPRAS

s

(ol y gumaty

Se encarga de la tramitacion
de altas y bajas de socios, la
recepcion de la informacion
de los corderos entregados
por los socios en cada
cebadero.

También es el Departamento responsable de la facturacién de los
corderos de los socios, de la concesion de anticipos a socios, del pago a
socios, solicitud de la cartilla ganadera, facturacién de cuotas a socios,...

En definitiva todo lo relacionado con compra de ganado a socios.

s

COMERCIAL

Desde el Dpto. de Ventas se
gestiona y coordina desde el
pedido del cliente (grandes

superficies y distribuidores como

Eroski, =]

Sabeco,...) hasta su entrega,

_*Ef“ todo esto en tiempo record de
. menos de 24 horas.

% Vo
3

Corte Ingles,

Dpto. Minorista:

Es el encargado de la venta a
carniceros, hosteleria,... repartiendo
su productos por todo Aragon.

“ @@Sﬁ@ﬁ,@@%
[ )

PRODUCCION

Explicacién produccién: Tunel,
Despiece, Sala Envasado,
Picking, Almacén y Congelado.

(2
Lu

(D)
“m CALIDAD Y MARKETING
e

nasfogg

B El Dpto. Marketing se
encarga de promocionar
nuestro productos,
incentivar nuevas formas
de consumo, desarrollar |a
marca “Pastores” y buscar
nuevos clientes (ferias).

Dpto. de Calidad. Este departamento trabaja en dos éareas. Calidad de
producto y Calidad de Proceso. Calidad de producto se encarga de velar por
la correcta seguridad alimentaria de todos nuestros productos, garantizando
su trazabilidad. Calidad de Procesos, se encarga de definir cada uno de los

procesos de trabajo de la cooperativa, analizar y gestionar las
reclamaciones,...

(©] CONTABILIDAD
EG 0 2
@‘ﬂ@ﬁ%ﬁ%ﬁ Y ADMINISTRACION

Las principales labores de este departamento se resumen
en las siguientes areas:

st
twllio ) gty

1

= Contabilidad: se encarga de toda la contabilidad general
(facturas, gastos personal,...), presentacion de impuestos, emision

de pagares. Investigacion, Desarrollo e Innovacion

|+D+i

= Tesoreria: gestion de cuentas bancarias y su contabilizacion,
todo tipo de pagos , previsiones..

= Control de cobros: seguimiento i _clientes,
contabilizacion de cobros de rutas y mayoristas, solicitud de
riesgos a crédito y caucion, tramitacion de expedientes con

abogados.

periédico de

= Contabilidad Analitica: analisis mensuales de resultados por
secciones, generacion de informes para direccién...Auditorias.

Tras una breve explicaciéon de cada departamento, que se llamara "un
paseo por Pastores”, se cerrara este apartado explicando el desarrollo en
I+D+i que realiza la cooperativa y la importancia para la misma. Este
apartado no se entregara por escrito, pues pese a dar a todos unas lineas
generales, se profundizara en aquellas acciones en I+D+i que reporten al
empleado y su area (genética, nuevos productos, procesos, optimizacion de
métodos y tiempos, estudios ergonémicos, grupos de mejora,...).

Como cierre, con caracter mas formal, se incorporara un organigrama
basico para situar a cada area jerarquicamente, aprovechando esta ocasion
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para exponer a la nueva incorporacién el sistema de gestiéon por procesos,
en las que cada trabajador es propietario o reporta a un proceso de la
empresa, exponiendo el modelo matricial del organigrama de Pastores,
gracias a esta gestién por procesos.
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COMITE EJECUTIVO
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RECURSOS Y
SOPORTES

CoOMUNEAC [ |
B [ e Ty

A continuacion se realiza una breve descripcion de los productos
finales de Pastores Grupo Cooperativo. Este apartado se completara con
una prueba kinestesica, aprendizaje mediante la practica. Se ensenaran
todos los productos y realizara una breve degustacion de alguno de ellos.

PRODUCTOS
PASTORES

PRODUCTOS
PASTORES

Pastores Grupo Cooperativo tiene una : %’a m 4
amplisima gama de productos, por lo que para una : S =
mayor comodidad de comprension los * “Vivo” engloba la venta de cordero como su propio nombre
clasificaremos ordenados en 5 familias claramente indica y sin sufrir transformacién alguna. Son vendidos

dif - directamente por Oviaragén a distribuidores y carniceros
gerencladas: rurales que los sacrifican en mataderos comarcales.
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PRODUCTOS : b ' PRODUCTOS
PASTORES N PASTORES

* “Despiece” incluye la
separacion en piezas
enteras de la canal (pierna,
paletilla, costillar, cuello,
jarrete y falda o tajo bajo).
El formato de presentacion
es tanto fresco como
congelado, dependiendo el
" » . » - " - ’ tipo de cliente al que va
* “Canales consnd_era los c_:orderos ya sacrificados en el 25 dirigido
matadero y limpios de piel y partes no aprovechables. A :
Se sirven todas las categorias de cordero.

PRODUCTOS 3 PRODUCTOS
PASTORES - PASTORES

* “Productos Preparados”.

- Precocinados es la dltima familia lanzada al mercado
por Pastores. Consta de 5 platos preparados para
calentar y servir en pocos minutos, presentados en
diferentes formatos.

- Bocadillos de ternasco.

- 42Gama. Le damos al cliente todos los ingredientes

“Bandejas” presenta los productos en formato de libre necesarios para cocinar el terasco.

servicio. Dentro de ellas encontramos principalmente cordero

fileteado pero también no fileteado y bandejas de menudos. - Calderetas. En pueblos y celebraciones.

PRODUCTOS : - ) UN PASEO
PASTORES Bl POR TU COOPERATIVA

Tras este paseo por Pastores Grupo
Cooperativo, Indicarte gue tu tutor, te
orientara mas profundamente en tu area de
trabajo a la vez que te facilitara un manual
con una descripcion mas extensa de tu
area y puesto de trabajo, asi como todas
las explicaciones y formacion “in situ”
necesaria.
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INFORMACION BASICA
pasioes RELACIONES LABORALES

el
tadiclo y gomotta

= EL convenio aplicable a todos los empleados de Pastores Grupo Cooperativo y Carnes
Oviarag6n SCL es el CONVENIO BASICO DE INDUSTRIA CARNICAS. Si deseas consultar

dicho convenio esta disponible para todos los empleados en el Departamento de Relaciones
Laborales.

= El salario corresponde a la totalidad de las prestaciones econdémicas que percibe el
trabajador en dinero por la realizacién de sus servicios.

= Mensualmente, la empresa facilita al trabajador, juntamente con el salario un recibo de
salario “ndmina”. Se trata de un recibo individual justificativo del pago del salario del que se
entrega copia sellada por la empresa al trabajador. La fecha de las transferencias suele ser
sobre el 30/31 de cada mes y el trabajador recibe a continuacion el documento de la némina
por correo.

Selruegal al tiabajader indicart alf Departamento de Relaciones Laboerales el
numeresder cueniizrdonderguiere guese e abone sul sueldor Zsit como
cualguier’ camio) posterior tantor en; esta, comos en sus; datos personales;
(dlomilcilioy telefones dercontacton. »)k

Completando el manual, se expone una informacion basica de relaciones
laborales, apoyada siempre con la presentacion del equipo de Relaciones
Laborales como apoyo a todas las dudas referentes a ndémina, IRPF y
prevencién de riesgos laborales.

¢Como se procede a realizar
@@@ﬁ@gm@ﬁm lairetencion eni la nomina del

midrem® | buesto Renta Personas Fisicas IRPF?

MEJOR
EMPRESA
ALIMENTARIA
ESPANOLA
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En enero, o a tu entrada en Pastores, se calcula un bruto anual teérico (sin
complementos, ni pluses) a cada trabajador y desde el se realizan las retenciones.

cuenta en la base inicial) y para evitar grandes subidas de la retencién en diciembre,

Durante el afio se van sumando conceptos que cotizaban y tributan (no tenidos ene
se actualiza el bruto real teniendo en cuenta dichas bases.

Cada dos meses regularizamos, es decir, esos conceptos se actualizan sobre el
bruto inicial para obtener las retenciones reales, por ello, en muchas ocasiones, sube
el porcentaje de retencion de nuestro IRPF.

A final de afio, ya tenemos el bruto real percibido durante el afio y se realiza
la dltima actualizacion

NOTA: Para el porcentaje a descontar de IRPF, ademas del bruto, se tiene en cuenta la
situacioén familiar, n® de hijos, tipo de contrato y su duracién

Este apartado se ha incluido en el manual debido a Ila
importancia que le dan los empleados, y las dudas que surgen a lo
largo del afo sobre el tema. Ante el gran numero de consultas se
decidié incluir esta explicacién detallada sobre las retenciones de
IRPF.
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@@@[@Eﬂ v ENTRADA Y SALIDA

i de Nuestro Puesto de Trabajo:

Todo el personal“que por su-puesto-de trabajo-debafichar,
tendremos gue hacerlo tanto a la entrada como a la salida,
asi como en todos les descansos que se realicen para
desayuno o almuerzo.

Todo el personal de oficinas tenemos que fichar tambien
enilas horas asignadas para comer.

Cada trabajador tenemos gque comunicar todas las
incidencias al departamento de relaciones laborales
(pérdida de tarjeta, falta de algun fichaje, salida o llegada
fuera del horario de trabajo establecido,...)

La pérdida de la tarjeta de fichar supone 9 euros de
descuento.

PERMISOS 'y VACACIONES

Las' vacaciones son 22 dias laborales anuales (en
caso de contrato temporal se disfrutara la parte
proporcional gue corresponda).

Tantol las vacaciones como las heras de exceso de
convenio (si procede) deberan ser solicitadas a tu
responsable con el modelo oficial de |a empresa, que
se debera entregar al Dpto. de Relaciones Laborales
firmado por dicho responsable.

Los permisos retribuidos son los siguientes segun lo
estipulado en convenio:

) ,(INCLUIR LISTADO).

tmfiio y gomaita

@@‘Smm@ g ACCIDENTES, BAJAS y AUSENCIAS
ndidlng gty

= Las ausencias al trabajo deben ser siempre
justificadas ante el Departamento de Relacienes
Laborales.

Enicaso de baja por enfermedad comun o accidente se
debera entregar a la empresa en un plazoei maximo de
tres dias el parte médico correspondiente.

En caso de ausencia por motivos personales, se
debera entregar justificante de la ausencia (Por
ejemplo: Asistencia a examenes, enfermedad de
familiares, tramites oficiales,...). Tales ausencias seran
descontadas de la nomina en caso de no estar
recogidas en los Art.50 y 51 del Convenio de Industrias
Carnicas.

Continula la exposicién de la informacion laboral basica con las
siguientes explicaciones:

PREVENCION

@@%ﬂ%@% RIESGOS

sl g LABORALES

= Se informara a cada trabajador de los riesgos que
existen en su puesto de trabajo mediante una ficha
gue se entregara en el Dpto. de Relaciones Laborales
y mediante explicacion directa.

Es obligatorio. acudir al reconocimientor médicor en
fecha y hora gue se te comunigque.

Se te entregaran los Equipos de Proteccion
Individual (EPI's) necesarios para tu puesto,
explicandote  su utilizacion Dichos _ equipos
asignados son de obligada lizacién durante la
jornada laboral.

PREMIO 2006
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En este apartado de la explicacién, el responsable de
RR/Gestidn de Personas expondra la importancia de la formacién para
Pastores Grupo Cooperativo, las cifras basicas del departamento de
formacién y los planes de desarrollo con cada uno de los
trabajadores. Por tanto, se procederd mediante breve entrevista a
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captar las necesidades formativas de la nueva incorporacion, asi
como sus inquietudes laborales, expectativas,...

mesfoy

BOLETIN DEL TRABAJADOR

Por ultimo, la exposicién y presentacion del manual de acogida
concluye con unas breves lineas sobre el tutor/a y su presentacion,
asi como la del responsable directo.

DSOS

[

® [
). Tuayuda: TG TUTOR/A @@@ﬁ@@g@ T ayuda: T TUTOR/A (1)
e twlly gt

2QUE PAPEL EJERCE EL TUTOR PASTORES?

Durante estas primeras semanas, para facilitarte 1o . . . . o
Goh . ) . e <+ Ensefiar los mejores métodos de trabajo para conseguir la eficiencia
maximo posible la correcta incorporacion a fu nuevo requerida por el puesto,
puesto de' trabajor tendras un compafer@ como; tutor,
que sera tu ayuday apoeyo en puesto de trabajo, pues tu < Resolver todasplast dudas que pueden surgirle al nuev@ compafier@ al
. Iincorporarse a Pastores,
tutor es gran conocedor dell puesto de trabajo al que te P

incorporas. <+ Motivar e incentivar a que el nuevo compafier@ pregunte, se interese por
como realizar mejor su trabajo,

Ademas, serda una figura clave de referencia y < Ayudar a_roeso(ltver gﬁdasdlas dudas alatnu_e\llainctorppraci'ggl_:ﬁspe:to ala
. . 7 : organizacion ulllas, descansos, material, vestuarios, , ¢ uien
apoyo para ti, dudas como desde que autobls tienes ac%di,?’___) aq A a
que coger, presentacion de los compafieros,
conocimiento de la cooperativa y su dia a dia,... en < Ensefiar al nuevo compafier@ las actividades que realiza Pastores-
resumen, serd tu guia y apoyo durante estas primeras CUEIERI @ S RETSES QGES,

Semanas. < Explicar el porque de cada tarea realizada.

Se entregara una carta personalizada a cada nueva incorporacién
incluyendo dia de su incorporaciéon, nombre de su tutor, de su
responsable directo, duracion del periodo de prueba,.. asi como
indicandole que se le convocara a una breve accién formativa en las
proximas semanas.

&
@@@ﬁ%@ﬁ (CIERRE)

= Personalizado a cada nueva
incorporacion por el Responsable de
Gestion de Personas.

= |ncluira breve saluda, dia de
incorporacion, duracion del periodo de
prueba, nombre del tutor y del
responsable directo, ...
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Como complemento al manual se entregaran los teléfonos basicos de
la cooperativa, transportes de interés (segun puesto trabajo):

INFORMACION mip® INFORMACION
ADICIONAL = ADICIONAL

= Teléfonos de interés = Transporte,

Manuales especificos segin necesidades del puesto de trabajo
(Calidad, Procesos).

Adaptandose a cada puesto de trabajo, se realizara una breve accion
formativa por parte de los responsables de cada una de estas areas,
acompafada de un pequefio manual con las conclusiones de las
mismas y que variaran para cada puesto de trabajo. Estas son:

- Calidad,
- Procesos,

- Prevencion de Riesgos Laborales en el puesto de
trabajo.

Dinamicas de trabajo en equipo y comunicacion emocional.

Como ha podido observarse en el flujograma de aplicacién
completo del Plan de Acogida, para fomentar una de las competencias
genéricas de PGC, aquella que se quiere en todo el personal de
Pastores, el "Trabajo en Equipo & la Comunicacion Emocional (mas
adelante se puede ver la descripcion de esta competencia y sus
escalas)

Partiendo del conocimiento de esta competencia y de los objetivos del
Plan de Acogida, se decidid que toda nueva incorporacion tenia que
recibir una breve accién formativa sobre este tema.

Teniendo en cuenta los recursos del Departamento de Gestion
de Personas/RRHH, esta accidon formativa, se aplica cuando hay un
minimo de 3 nuevas incorporaciones, por tanto, los nuevos
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emplead@s estaran latentes de esta accidn hasta que exista un grupo
de 3 a 5 alumnos. Como hemos definido con anterioridad, los
objetivos deben ser coherentes con los recursos existentes, de ahi
esta demora del curso. Aun asi, se establece que el curso se realizara
en el plazo maximo de 6 semanas, de no existir grupo, se realizara
en formato coaching.

A continuacién, siguiendo el formato de la explicacién del Plan
de Acogida, iBienvenido a Pastores!, expongo la sesién de
Comunicacidon emocional y fomento del trabajo en equipo.

Muchas diapositivas se encontraran en blanco, pues usaremos
el dialogo socratico (que las ideas salgan a preguntas formuladas y
gue las nuevas incorporaciones completen la sesion ya que es mucho
mas didactico y esas ideas perduran mejor).

Este seria un ejemplo de algunas de las ideas expuestas durante la
sesion:

@@5&@&@

Mediante este concepto, se abre un dialogo o reflexion sobre su sentido e
intentamos mostrar la fuerza del grupo. A continuacion, cerramos la
reflexion llevandolo a ejemplos, como el relatado a continuacion:
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MEIOR
EMPRESA
ALIMENTARIA

ESPANOLA
ACION
01661

i Ah...!
iSi entre Companeros
fuéramos gansos!

AL VOLAR EN FORMACION DE “ V”...

0@ o Wz
st (5
milite y gastla

ACION E
0LOK

LECCION 1:

COMPARTIR LA MISMA DIRECCION
Y EL SENTIDO DEL GRUPO,
PERMITE LLEGAR MAS RAPIDO
Y FACILMENTE A DESTINO,
PORQUE AYUDANDONOS
ENTRE NOSOTROS LOS LOGROS
SON MEJORES.

{ pestup

MEIOR

EMPRESA

ALIMENTARIA
OLA

LA PROXIMA TEMPORADA,

CUANDO VEAS LOS GANSOS EMIGRAR,
DIRIGIENDOSE HACIA UN LUGAR MAS CALIDO
PARA PASAR EL INVIERNO.

FIJATE QUE VUELAN EN FORMA DE “V “
TAL VEZ TE INTERESE SABER
POR QUE LO HACEN ASI.

,“ 3
[0)
- MPRESA

Ll

il ot

...LA BANDADA ENTERA AUMENTA
EN UN 71% EL ALCANCE DEL VUELO

CON RELACION AL DE UN PAJARO
VOLANDO SOLO.

MEIOR

EMPRESA

ALIMENTARIA
OLA

oLOGICA

CUANDO UN GANSO SALE
DE LA FORMACION...
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SIENTE LA RESISTENCIA DEL AIRE
Y LA DIFICULTAD DE VOLAR SOLO.

pshpee®

tnfitifoy gatle

MEIOR

LECCION 2:

PERMANECIENDO EN SINTONIA Y UNIDOS

JUNTO A AQUELLOS QUE SE DIRIGEN
EN NUESTRA MISMA DIRECCION,
EL ESFUERZO SERA MENOR.

SERA MAS SENCILLO Y PLACENTERO
ALCANZAR LAS METAS.

ESTAREMOS DISPUESTOS
A ACEPTAR Y OFRECER AYUDA.

st

(ndicif y gumatfs
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[

5

... SE TRASLADA AL FINAL DE LA FORMACION.
MIENTRAS OTRO ASUME LA DELANTERA.

MEIOR

EMPRESA
TARIA

LOS GANSOS VOLANDO EN FORMACION
GRAZNAN PARA DAR CORAJE Y ALIENTO
A LOS QUE VAN AL FRENTE,

PARA QUE ASI MANTENGAN
LA VELOCIDAD.

@@@ﬁ@m@ﬁ

o § geantin

ENTONCES, RAPIDAMENTE
RETORNA A LA FORMACION,
PARA APROVECHAR EL PODER DE
ELEVACION DE LOS QUE ESTAN A
SU FRENTE.

MEIOR
EMPRES,

psipee®

CUANDO EL GANSO LIDER SE CANSA...

MEIOR
EMPRESA

LECCION
COMPARTIR EL LIDERAZGO.

RESPETARNOS MUTUAMENTE
EN TODO MOMENTO.

COMPARTIR LOS PROBLEMAS
Y LOS TRABAJOS MAS DIFICILES.

REUNIR
HABILIDADES Y CAPACIDADES,
COMBINAR DONES,
TALENTOS Y RECURSOS.

g

o § geantin 5
5 .
5 LECCION 4:

CUANDO HAY
CORAJE Y ALIENTO,
5 EL PROGRESO ES MAYOR.

5 UNA PALABRA DE ALIENTO A TIEMPO
MOTIVA, AYUDA, DA FUERZAS

5 PRODUCE EL MEJOR DE LOS BENEFICIOS
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CUANDO UN GANSO SE ENFERMA
ES HERIDO O ESTA CANSADO...

Y DEBE SALIR DE
LA FORMACION

OTROS SALEN DE LA FORMACION LECCION 5:
Y LO ACOMPANAN PARA AYUDARLO

Y PROTEGERLO. ESTEMOS UNIDOS
PERMANECEN CON EL UNO AL LADO DEL OTRO,
HASTA QUE MUERA PESE A LAS DIFERENCIAS
O SEA CAPAZ DE VOLAR TANTO EN LOS

NUEVAMENTE; MOMENTOS DE DIFICULTAD,
ALCANZAN SU BANDADA, COMO EN LOS

O SE INTEGRAN MOMENTOS DE ESFUERZO.
A OTRA FORMACION.

sl
SI NOS MANTENEMOS el

UNO AL LADO DEL OTRO,
APOYANDONOS Y ACOMPANANDONOS.

o

S| HACEMOS REALIDAD EL ESPIRITU DE EQUIPO.

S| PESE A LAS DIFERENCIAS PODEMOS CONFORMAR o -
UN GRUPO HUMANO PARA AFRONTAR TODO TIPO DE COMEBEARNEELC)S

SITUACIONES.
SEAMOS GANSOS!H!

S| ENTENDEMOS EL VERDADERO
VALOR DE LA AMISTAD.

SENTIMIENTO DE COMPARTIR.

LA VIDA SERA MAS SIMPLE,
Y EL VUELO DE LOS ANOS MAS PLACENTERO e ——

Como se puede ver en los graficos, se realiza una contextualizacion de la
importancia del trabajo en equipo, y se abre un debate guiado partiendo de
la historia. El moderador/formador, debe orientar el debate a la importancia
del trabajo como entorno social en el que pasamos cerca de 1/3 de nuestro
tiempo, y la importancia de fomentar un entorno agradable y cooperativo.

Suele salir en estas dinamicas la importancia de un buen clima
laboral como elemento complementario al salario, e intentamos
reflejar la importancia de -ante esta situacion, écomo me gustaria
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que se comportaran conmigo?. Son conceptos muy simples, pero muy
adecuados para potenciar o desarrollar esta competencia.

A continuacién, se realiza una breve descripcién de puestos de
trabajo de Pastores Grupo Cooperativo por parte del formador. Se
cogen dos ejemplos y pregunta a los alumnos que repercusiones
creen que tendria un error en estos puestos. Dos ejemplos serian:

PUESTO VETERINARIO

Error en las guias de trazabilidad> mostrar cdmo afecta a toda la
cadena alimentaria y como podria acabar con la propia cooperativa.
Citar ejemplo gripe aviar.

PUESTO ETIQUETADO

Error en la fecha de caducidad - mostrar como el camién que va a
Eroski de Malaga, recibe 2 toneladas de bandejas con fecha
caducidad afio 1808 en lugar de 2008, y como todo ese trailer entero
hay que tirarlo, debido a los plazos de caducidad, asi como la sancidn
econdmica por parte del cliente por romper su abastecimiento.

CONCLUSION. “Cada uno de los puestos de trabajo en Pastores
Grupo Cooperativo son de vital importancia para el éxito de la
empresa, y huestro trabajo depende de eso,..es nuestra
cooperativa”.

La formacion después continua con una breve descripcién de la
COMUNICACION EMOCIONAL y la importancia que tiene en el
correcto clima laboral. Estas serian algunas de las ideas basicas:

“"Las personas se manifiestan de forma global, se conoce a la
persona en cada gesto, mostrando en cada expresion sus
emociones, su percepcion, el mensaje que quiere transmitir.”

Para identificar los puntos concretos sobre los que trabajar y fijarnos
al comunicarnos con nuestros compafieros debemos prestar atencion
a:
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LA PRIMERA IMPRESION que produce la persona, la emocién que
transmite. & COMUNICACION
LA COMUNICACION VERBAL: "z EMOCIONAL
v Contenido del mensaje, éQUE?
v' Estructura, forma en la que es presentado,
éCOMO?
Claridad de las ideas aportadas,
Adaptacion al publico objetivo, EDONDE?

El momento en el que se dice, ECUANDO? \,
Creatividad del mensaje,

Fondo del mensaje que damos, éPOR QUE?
LA COMUNICACION NO VERBAL:
v Eje del cuerpo, Posturas, Posicion al hablar,
v" Rostro,
v’ Sonrisa,
v Mirada,
v’ Manos,
EL USO DE LA VOZ:
v' Tono,
v Vocalizacion,
v Utilizacion de silencios,
v’ Respiracion.

Después de todo lo explicado, muchas veces, lo mas importante es:

Un saludo amistoso cada dia,
¢Qué tal estas? Y escuchar, mostrar interés,
Una sonrisa, actitud positiva.

nhe® COMUNICACION
== EMOCIONAL

Positiva

39

(

m COMUNICACION

RESULTADOS

Tras el bloque de trabajo en equipo, y el de comunicacion
emocional, se procede al Gltimo y uno de los mas importantes,
pero que necesita de los dos anteriores como aporte para
conseguirlo “GESTION DE CONFLICTO”. La filosofia

Pagina 46 de 102




&

I+D+i de los RRHH de la cooperativa: uﬂsm[gr

desarrollada en este apartado es la filosofia implementada en
Pastores, el “td ganas, yo gano”, o “win-win”.

Estas son algunas de las lineas basicas desarrolladas durante el
bloque “Gestién de Conflictos”:

% Paso 1. Pregunta por qué.

< Paso 2. Averigua ddnde se encajan las diferencias.
% Paso 3. {Cudles son las opciones?

% Paso 4. Cooperacion.

= TRUCOS O PAUTAS PARA CONSEGUIRLO:

v
v
v

v

v

v
v

Define las necesidades,

Trata de prestar atencion a las mismas,

Reconoce los valores de los demas tanto como los
propios,

Intenta ser objetivo y separar el problema de las
personas,

Concéntrate en lo que es justo, no presiones,

Busca soluciones ingeniosas y creativas,

Se duro con el problema, pero suave con las personas.

EL TRUCO: "Ponte antes de actuar el sombrero de la otra

persona”

. NOTA: En este apartado, se realiza una dinamica de grupo '
. basada en 6 formas de ponerse el sombrero de Edward de

TU GANAS / (P
YO GANO

.. v disfrutar
con las
soluciones

“Una imagen vale mas que mil palabras”
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A Continuacion, se finaliza el bloque de gestion de conflictos con la
explicacion y préactica de las conversaciones de censura o orientacion,
realizando mediante escenificacion conflictos, estando parte del grupo
como actores y otra como observadores, que daran feedback al
finalizar la dinamica.

pasiigge®

trollicid y goematta

GensurRdpararorIentar

+

Orientarpardimeyonadr,

Censurar para me'orar

Esta diapositiva y los siguientes conceptos son las bases de la
exposicion tedrico-practica sobre gestion de conflictos:

» Recordar siempre, que en toda relacion se debe dar lo que
querrias recibir para esperar una relacion positiva con nuestros
compaher@s,...

CONVERSACION DE MEJORA

» Empezar con un elogio, un aprecio, algo positivo. Siempre con
sinceridad, todas las personas tienen algun matiz positivo
'iBuscalo! Y poténcialo, a ti también te ayudara.

Intentar que el mismo se percate del problema, sus causas,
efectos negativos y sus posibles soluciones.

Encontrar soluciones en comun, no se puede discutir si no hay
solucién conjunta.

Volver al punto POSITIVO, y controlar para felicitar.

HOY, muchas veces, en nuestra vida diaria, sélo vemos y
decimos las cosas malas o negativas de nuestra vida,
ensalcemos las buenas.
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FIGURA "Conversacion de mejora”: Esta seria el diagrama de una
conversacion de mejora, siempre comienzo (para no despertar
apatia) y cierre (para evitar el efecto recencia, lo “ultimo es lo que
se queda”) debe ser en un enfoque positivo.

Por ultimo, como hemos destacado, se cierra la sesiéon con unas
simulaciones practicas de lo aprendido. Estos serian dos ejemplos:

Imaginar un conflicto que nos pueda surgir en nuestro trabajo diario, por ejemplo:

» Nuestras compaieras del departamento de ventas nos estan enviando los
pedidos a sala tarde todos los dias. Eso, nos produce tener que correr
mucho para poder tener los pedidos al tiempo exigido para la salida del
camion hacia las plataformas...

iiiVAMOS A PRACTICAR!!!

Imaginar un conflicto que nos pueda surgir en nuestro trabajo diario, por ejemplo:

= Trabajamos en una linea de produccion de la fabrica de boligrafos BIC.
Nuestro companero en la linea va muy rapido pero tira la mitad del producto
al suelo, fuera de las cajas,... nos perjudica a todos pues luego tenemos que
recoger entre todos, tenemos que hacer horas extra y estar mas tiempo
haciendo cajas hasta alcanzar la produccion necesaria del dia.

iiiVAMOS A PRACTICAR!!!

Como cierre, destacar que estas dinamicas estan siendo
de gran utilidad en los programas piloto realizados en la
cooperativa. Ademas, estas sesiones, se deberan realizar en
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otros formatos por toda la plantilla de Pastores-Oviaragon
cada cierto periodo de tiempo a modo recordatorio.

La figura del “tutor@”.

Como se detectd en la reuniones mantenidas para la detencién
de necesidades, asi como partiendo de las experiencias pasadas, se
determind que el Plan de Acogida debia ser integral y adaptado a
cada nueva incorporacién, por ello se crea la figura del tutor, aquella
persona perfectamente conocedora del puesto de trabajo, de las
dudas que pueden surgir los primeros dias, de los errores tipicos de
los periodos de acondicionamiento al mismo,... para que facilite lo
maximo posible la correcta incorporacién al ritmo exigido por el
puesto de trabajo.

Ademas, sera una figura clave de referencia y apoyo para la
nueva incorporacion a la cooperativa. Desde que autobus debe coger,
presentacion de los compafieros, conocimiento de conductas
corporativas,... en resumen, sera su guia y apoyo durante estos
primeros dias.

EL PERFIL DEL TUTOR:

El tutor PASTORES es la persona encargada de orientar a las nuevas
trabajadoras que se incorporan a la cooperativa. Es el encargado de
orientar, proteger y ensefar a las nuevas incorporaciones en un periodo en
el que al incorporarte a una empresa la situacion de desconocimiento,
inestabilidad y desorientacion se da en los nuevos trabajadores.

SQUE PAPEL EJERCE EL TUTOR PASTORES?

Ensefiar los mejores métodos de trabajo para conseguir la eficiencia
requerida por el puesto,

Resolver todas las dudas que pueden surgirle al nuev@ compafier@
al incorporarse a Pastores,

Motivar e incentivar a que el nuevo compafner@ pregunte, se interese
por como realizar mejor su trabajo (sin el sesgo de hacerlo ante el
responsable),
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Ayudar a resolver todas las dudas a la nueva incorporacién respecto a
la organizacion (taquillas, descansos, material, vestuarios, RRHH, ¢A
quien acudir?,...)

Ensefar al nuevo compafer@ las actividades que realiza Pastores-
Oviaragon en sus diversas areas,

Explicar el porque de cada tarea realizada.

Finalmente, para conseguir Ila implicacion de Ilos
tutores/as y el éxito de la accion tutorial se deben tener claras
varias premisas:

1) Deben coincidir en horarios,

2) Deben coincidir en puesto de trabajo (o que el tutor halla
sido ocupante del mismo),

3) Nunca puede ser un superior jerarquico (perdida de
confianza a preguntar, admitir errores,...),

4) Se debe insistir en que no es una figura con autoridad (esa
es tarea del responsable directo),
El tutor/a debe participar de manera voluntaria en el
programa.

“Formacion de Formadores”. Programa de formacion para
tutores.

Para lograr implantar este tipo de acciones, también se debe
comunicar y formar a los tutores. Por tanto, se ha desarrollado una
herramienta.

Siguiendo la metodologia del dialogo socratico, respdndete tu
mismo, se crea una sesion de desarrollo de tutores, en la que
comenzando de transparencias de PowerPoint en blanco, ellos mismo
van formulando el perfil idoneo del tutor. Este seria el esquema de la
dindmica:
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Hagamos

FORMACION de %= ,1. o
FORMADORES

;Como fueron nuestros
primeros dias en

@@@ﬁ@ Pastores?

tradfttin y gareatin
<Nombre de los tutores/as participantes>
<Departamento al que pertenecen>

El Manual le sera entregado a cada participante, y el escritor, el autor
de dicho manual es el propio tutor.

@®;Como fueron nuestr

- e (@
asTofes... . . W@’ﬁm‘ﬂ;@ﬁ
=ums  Primeros dias en oy

Pastores?

¢Como hubieran sido mejores?

Una persona atenta y dedicada
a ti ;te hubiera ayudado?

>
>..
>..
>
>..
>..
>..
»..
>..
>..
»..

La regresion a los primeros dias aflorara conflictos pasados o
situaciones a evitar que el tutor pueda solventar. EI formador
ejercera un papel de dinamizador ayudando que salgan esas ideas,
citando ejemplos,...

A continuacién, se dan unas ideas y conceptos clave de la figura
del tutor y su importancia dentro del Plan de Acogida tal y como se
ha especificado al comienzo de este apartado.

Tras la reflexion sobre la figura y papel del tutor se abre un
pequeno debate (guiado como los anteriores) sobre como deberia ser
y No ser un tutor:

sComo debe ser
un “BUEN> tutor?

;Como debe ser
un “BUEN’ tutor?

=

YYYYYYYYYYY
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JLo que “NUNCA>
debe ser

pasiogps® L o ©
S o hacer un tutor?

oy gty

JLo que “NUNCA” debe

hacer o ser un tutor?

n+

Finalmente, tras esta tormenta de ideas, se comunica a los
tutores que sus ideas deben forjar su estilo de liderazgo como
tutores, cerrando el brainstorm con dos ideas a modo de resumen de
lo que debe ser una accion de tutorizacidn (que seguramente, si la
dindmica se desenvuelve correctamente sera el resumen de las ideas
expresadas):

Y v v vy vy VNIV

< Seguimiento continuo del alumno (Interés por como se
adapta a Pastores),

% Recibe a tu alumn@ como te hubiera gustado que lo
hicieran contigo.

NOTA: Todos los tutores, ademas de esta accién formativa sobre la
tutorizacion deberan realizar dos acciones formativas similares a
las de las nuevas incorporaciones pero de mayor duracion vy

contenidos sobre Trabajo en Equipo, Comunicacion Emocional y
Gestion de Conflictos.

CUADRO de MANDO INTEGRAL del PLAN de ACOGIDA.

El Ultimo objetivo del Plan de Acogida es Evaluar las nuevas
incorporaciones durante su periodo de prueba, por tanto se
necesitan las herramientas adecuadas para controlar dicha
evaluacion.

En una primera etapa, se ha desarrollado la herramienta en Excel
para controlar el desarrollo del Plan de Acogida de cada nuevo
trabajador. Posteriormente se ha implantado una herramienta
informatica (CEINSA Expert) pero debido a las especificaciones de
dicho plan, que no recoge ninguna herramienta informatica de
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gestion del personal, debe procederse a realizar una personalizaciéon
del mismo.

Como puede observarse en el cuadro I, a cada trabajador se chequea
si ha completado cada paso del Plan de Acogida, segun el cuadro
adjunto:

CUADRO 1

s
Paso 1- Toma de Contacto

Paso 2 @@ |Entrega Manual de Bienvenida
L1
Paso 3 && |Informacién basica RRHH
g

Paso 4: Entrega de material y vestuario, EPI s, ...

Paso 5: Tarjeta de fichar y explicacién (si procede)

Paso 6: Entrega tarjeta acceso vehiculo (si procede)

Paso 7% Asignacién de Tutor

Paso 8 Presentacion de Tutor y su papel

Paso 9 Presentacion Responsable directo

Paso 10 Explicacién detallada de su puesto de trabajo

Paso 11 Presentacion compafieros directos (Socializacién)

Paso 12 Informaciéon sobre Cooperativa y sus areas
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Paso 13 Estudio de formacion necesaria

Paso 14 Formacion

Paso 15 |Evaluacion del proceso de adaptacién

Cuestionario Tutor

Cuestionario Responsable Directo

‘ g Cuestionario Nueva Incorporacion

Paso 16 Emision informe de Evaluacion

El segundo cuadro, nos facilita la evaluacién por cada grupo de
interés implicado en Plan de Acogida, asi como el informe final del
Responsable de Gestion de Personas, constatando el feedback con el
responsable directo de la nueva incorporacién. La escala numérica
aplicada a estos informes es de uno a cinco.

CUADRO II

NUEVA INCORPORACION

Fecha

Conocimientos de la cooperativa y sus areas (minitest)

Socializacién e Integracién

Conocimiento de Puesto de Trabajo

(tareas, funciones, responsabilidad, recursos,...) (minitest)

Explicacién y acogida RRHH

Carencias formativas

Acogida por parte de sus companeros directos

Valoracion Plan de Acogida
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8 | Valoracion de la Organizacién

‘ VALORACION GENERAL II

RESPONSABLE DIRECTO
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Remitido a Responsable directo

Remitido a Tutor

La formacion como elemento estratégico para la gestion.

Ante los continuos cambios y la evolucién de PGC, en
herramientas de gestion, instalaciones, maquinaria, adaptacién a
nuevas legislaciones, I+D+i, cambios del sector,... se ha percibido

qgue una de las claves del éxito era la adaptabilidad a estos cambios
de manera rapida por parte de su mayor valor, las personas que

componen la organizacion.

Pastores siempre ha estado vinculada a Universidad de Zaragoza de
cara a proyectos de I+D+i, asi como a diversas Escuelas de Negocios
donde se han formado sus directivos.

Este modelo se trata de una herramienta impulsora de la gestion del
cambio, entendida como dinamizacion y facilitacion del mismo para
evitar “frenos” intrinsecos al cambio en las organizaciones como son:

. Sentimientos de traicion y pérdida,
. Sensacion de confusion,

. Deterioro de la confianza,

. Creatividad atascada,

. Aumento de la indecision,
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f. Deterioro de las comunicaciones,

g. Declive del trabajo en equipo,

h. Mayor competitividad y conflictividad interna,

i. Cambio de enfoque externo a interno,

j. Innovacién atascada...
Por ello, todo cambio debe estar dinamizado y controlado en todo
momento, siendo dirigido y velando por su correcto desarrollo.

Exponemos todas estas matizaciones, pues en muchas
organizaciones, y Pastores en concreto, al principio fue este caso, ya
gue se percibid la formacién con recelo, como un “insulto” al
incorrecto desempefio del trabajo. Por tanto se debe canalizar la
formacién como un motor de desarrollo organizacional y personal, sin
dar cabida a una sensacion negativa en el empleado.

Las herramientas principales que tiene la formacion para obtener un
correcto desarrollo como elemento dinamizador de la organizacién se
basa en:

1) Plan de comunicacién interna de la misma. Se debe mostrar
el beneficio al propio trabajador, extrapolar la imagen de
empresa efectiva - beneficio para todos "“tu ganas, yo
gano”, velar por que la formacidon nazca en lo posible de las
peticiones del propio trabajador como herramienta de auto
mejora, equidad de oportunidades,...

2) Auditoria de la formacion, control y feedback continuo de su
utilidad, como es percibida por empleados y responsables
directos, su impacto en la organizacién, su reparto equitativo
entre areas, su impacto econémico.

Tras la formulacién del plan estratégico se introdujo dentro del mismo
la importancia de la formaciédn como misién y vision de la propia
cooperativa.

Para ponernos en situacion, comenzaremos transcribiendo la finalidad
para Pastores grupo cooperativo de un area tan importante como la
formacion:

Conseguir que todos los trabajadores obtengamos una formacion
especifica y continua, consiguiendo con ello una eficiencia mayor en
nuestros puestos de trabajo, nuestra realizacion personal y apoyar a

la cooperativa en su busqueda de la excelencia empresarial.
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El modelo Pastores. La importancia de las actitudes.

El modelo de seleccion de personal adoptado en Pastores se
basa en las actitudes y competencias. Queremos personas que
“quieran hacer” y “saber hacer”, pero para ello, en la seleccién
intentamos escoger aquellos candidatos con mayor inteligencia
emocional, relacional, personalidad (16 PF-PAPI) que encaje con los
valores y métodos de trabajo de la organizacién,... dejando el bagaje
profesional (experiencia profesional y conocimientos) como algo
secundario (siempre cumpliendo unos minimos y segun puesto de
trabajo), ya que la formacion en aptitudes es mucho mas sencilla.

Todos estos conceptos, quedan mejor reflejados en la siguiente
adaptacion propia de unos conceptos ampliamente difundidos en las nuevas
tendencias de gestidon por competencias. Los circulos representan al
trabajador y las nubes, que herramientas tenemos para potenciar esas
areas:

Comunicacién
Interna &
RSC

@,
(@)
o

QUERER

Antiguo concepto

Direccion de Personas

GESTION DE PERSONAS

La formacioén es un elemento clave en la generacion y
potenciacion de competencias.

Las competencia son la capacidad para hacer, es decir “saber hacer”
como veiamos en el grafico. Capacidad derivada de poseer
conocimientos, de conocer técnicas para ponerlos en practica, de
haber desarrollado las habilidades necesarias para utilizar dichas
técnicas con eficacia y de tener la actitud necesaria para utilizar
dichas habilidades.
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Las empresas mas avanzadas estan incorporando la gestion por
competencias en su bagaje de métodos de gestion, y la apuesta por
la moderna gestion empresarial de Pastores la ha obligado
moralmente a subirse a este tren.

La comunicacion de la formacion “informar para formar”.

Uno de los apartados mas importantes en la planificacion de la
formacién es la informacidon y comunicacién del mismo.

Se ha detectado en PGC, la falta de implicacion de numerosos
colectivos menos motivados hacia el desarrollo profesional y personal
gue aporta la formacion.

Por ello, se ha apostado, la creacion de un departamento de
comunicacién interna que apoyase y proyectase los beneficios de la
formacién y sus objetivos.

Se debe tratar de comunicar internamente pero no de cualquier
forma, sino a través de unos canales especificos, dentro de un Plan

de Comunicacion concreto, y de la manera mas eficiente.

- OBJETIVOS DE LA COMUNICACION INTERNA-:

INTEGRAR:

v' Desarrollando el sentimiento de pertenencia a un equipo.
Creando lazos de solidaridad entre los miembros del personal.
Favoreciendo el didlogo fluido entre los departamentos.
Despertando la identificacién de la familia del trabajador con la
empresa.

MOTIVAR:
v Comunicando las acciones positivas realizadas.
Valorando el esfuerzo individual o de equipo.
Exponiendo las estrategias de la empresa.
Formando sobre los métodos de trabajo.
Identificando los diversos niveles de la empresa en cada
proyecto particular.

INFORMAR:
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Sobre la politica general de la empresa.

Sobre los resultados.

Sobre las actividades econdmicas.

Sobre la politica social.

Sobre los procesos productivos.

Sobre los clientes y proveedores.

Sobre el ambito legislativo que concierne al sector.
Sobre los desarrollos técnicos y econdmicos.

SN N N N NN

- PRINCIPALES CANALES DE COMUNICACION INTERNA. :

COMUNICACION FORMAL
Revistas Internas: formato papel/pdf.
Revistas electrdnicas.
Tablon.
E-mail.
Reuniones informales.
Intranet/portal del empleado.
Memorias.
Actas internas.
Comunicados internos (papel o formato electrénico).
Convecciones, jornadas internas, visitas a cebaderos o sala,...

COMUNICACION INFORMAL: el “BOCA A BOCA”.
“El objetivo final no es tanto que la plantilla esté informada, sino que
el empleado, por el hecho de tener informacion, participe en los
proyectos e inquietudes de la cooperativa, se implique y tome partido
comun con la organizacion”.
La comunicacion interna tiene que seguir un modelo de red plural,
heterogénea y multidisciplinar.

- LA ESTRUCTURA DEL PLAN DE COMUNICACION INTERNA.-:

1.- Situacion de partida:
» Auditoria si se ha realizado.
> Valores de la compaiiia.
2.- Establecimiento de Objetivo:
> Ligados a valores y al Plan Estratégico de negocio.
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3.- Definicién de estrategia.
4.- Plan de accion:
» Calendario de eventos de Comunicacion Interna.

> Programa de comunicacion de directivos:
- Formacién en comunicacion a directivos.
- Manual directivos.
- Presentaciones de directivos.
- Encuentros de directivos.
- Entrevistas en medios internos.
- Chats, o respuestas a preguntas.

> Programa de participacién de empleados:
- Formacién en comunicacion.
- Consejo asesor.
- Club de voluntariado.
Programa de visitas a centros.
Jornada de puertas abiertas.
Programa de sugerencias y de preguntas.

» Herramientas:
Portal del empleado.
Revista.
Tablones.

Libros.

Plan de comunicacién (También como
herramienta de compromisos a distribuir
anualmente entre los empleados).

> Valoracidon: Definir previamente las herramientas que
vamos a utilizar para medir el impacto de nuestras
acciones, Deberia incluir:
- Numéricas directas (Ej. No de
participantes....)
- Numéricas indirectas (indices de rotacion,
resultados del estudio de clima laboral,...)
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- Cualitativas (auditoria, informe del
consejo,...). Partiendo de estas premisas,
se recomienda.

Pastores Grupo Cooperativo proyecta su plan de accién de cada
curso, taller, accién formativo,... y formula un plan de comunicacion
para cada accion.

En ellos se debera reflejar:

- Target,

- DAFO y elementos correctores al mismo,

- Canal de comunicacién utilizado,

En definitiva:

“Estas son las claves de una correcta comunicacion”

A modo de ejemplo, adjuntamos Plan de Comunicacion de una de las
acciones formativas desarrolladas, nada mas comenzar nuestra
investigacién. El contexto de la misma era el siguiente: se iba a
proceder a desarrollar un curso de vital importancia para la
cooperativa. Este fue el desarrollado planteado como estrategia de
comunicacién interna del mismo:

PLAN COMUNICACION ACCION FORMATIVA
CS MANAGERING
SALA DE DESPIECE & ENVASADO
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Objetivos de la comunicacién:

- Implicar y motivar a los trabajadores de sala de despiece &
envasado en la participacion en acciones formativas.

- Que perciban esta accion formativa como una fuerte inversion por
parte de la cooperativa en lo mas valioso para ella, sus trabajadores.
- Lograr que asistan a todas las sesiones.

- Disminuir la rotacién (firma pacto de permanencia 2 afos).

Meta de formacion:

Conseguir que todos los trabajadores obtengamos una formacion
especifica y continua, consiguiendo con ello una eficiencia mayor en
nuestros puestos de trabajo, nuestra realizacion personal y apoyar a
la cooperativa en su busqueda de la excelencia empresarial.

Objetivo de la accién formativa:

- “Mejorar nuestra manera de hacer, potenciar nuestra manera de
- OBJETIVO PASTORES: Necesitamos Ilograr un cambio del
comportamiento de los colaboradores y mandos medios de sala de
despiece & envasado en busqueda de mejores resultados finales.

- OBJETIVO PERSONAS: Lograr una mejora en la habilidades sociales,
directivas y de liderazgo de los componentes claves de la sala de
despiece & envasado en proceso de crecimiento.

Linea argumental:

1-PRESENTACION:

éA quién va dirigida?

Trabajadores de Pastores Grupo Cooperativo con potencial de liderazgo e
influencia en sus colegas de equipo y que por la importancia de su trabajo
son o seran personas clave en los logros de la linea de trabajo y del equipo.
Esta accién formativa, va dirigida a todas aquellas personas de la empresa
gue, estan en los primeros frentes de cadena de valor.

éQué conseguiras con el CS Managering Training?
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Los participantes del Managering Training conseguiras las herramientas
adecuadas para crear un ambiente en su vida y trabajo, motivado e
impulsado por ellos, de gran calidad (digno, tranquilo, relaciones
amables,...)

Los participantes en la formacion, aprenderéis a utilizar mejor los recursos
que tienen en la actualidad, detectar nuevas maneras de hacer las cosas, y
trabajar en equipos trasversales, tanto con los colaboradores de su propia
area como con los de otras areas de la empresa, asi como en su vida diaria.
Aprenderéis y mejorareis vuestra manera de comunicar con los demas,
aprendiendo a reorientar los problemas hacia vuestros objetivos.

éQué es CS Managering?

Empresa numero uno en Europa en formacidon de directores generales y
encargados en herramientas sociales y Managering. Con una dilatada
experiencia en entrenamientos y compuesta por un grupo de profesionales
con gran iniciativa, preparacion y experiencia formando a directivos de todo
el mundo.

éPor qué este entrenamiento?

El continuo desarrollo y crecimiento que esta viviendo Pastores Grupo
Cooperativo, requiere que los mandos intermedios de Pastores vayan al
unisono con los valores de la cooperativa.

Para continuar con este crecimiento necesitamos grandes comunicadores,
con altas capacidades de organizacién y liderazgo de equipos de trabajo y
queremos que tu seas uno de ellos.

Saber cdmo, cuando, qué, dénde y por qué comunicar es vital para obtener
el resultado deseado y esos conocimientos, esas herramientas para
convertirnos en mejores lideres quien mejor nos las puede facilitar es CS
Managering.

2- SYLLABUS DE MANAGERING:
Aqui podéis observar algunas ideas clave que se desarrollaran durante el
curso:

¢Cémo potencia un manager su propio estilo y manera de ser?

¢Cémo convertir nuestras debilidades en fortalezas? Condcete a ti
mismo.

éCudl es la actitud adecuada que hay que tener para conseguir
entender todo lo que el otro necesita de mi y yo pueda darle?

¢Cémo reaccionar ante una “agresion verbal” del otro?

¢éComo transformar la agresidn en una mejor relacién personal vy
profesional con los demas?
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¢Cuadl es la mejor manera de enterarse de todo lo que quiere el otro,
consiguiendo ademas que se sienta totalmente satisfecho con ese
interés?

¢éQué es un colaborador y por dénde comenzar para mejorar nuestra
capacidad de trabajar mas y mejor en equipo?

¢Donde comienza un buen plan y cdmo evitar sorpresas (a veces
desagradables) al llegar al final del camino?

¢Cémo comenzar a afrontar un problema?

¢Qué pasa cuando me falta tiempo?

¢Cémo aprovechar al maximo la experiencia que tenemos?

éQué es el éxito y cudl es el primer paso a seguir para asegurar su
consecucion?

¢Cémo potenciar la motivacién?

¢Qué es lo primero que tengo que hacer para mejorar una relacion
personal con otro colaborador? éCédmo marcar un paso hacia delante?
¢Ser encargado me autoriza a ser duro en mis comentarios? éComo
censurar a un colaborador respetando su dignidad personal,
consiguiendo un compromiso de mejora y reforzando mi liderazgo?
¢Cémo conseguir que un colaborador haga mejor aun (si cabe) lo que
ya hace bien? éQué hacer para que sea consciente también de lo que
no hace bien y asi poder mejorarlo?

¢Cémo afrontar situaciones tensas y apaciguar los dnimos?

¢Como mejorar la colaboracidon que esperan los jefes que tengamos
con ellos? ¢éCOmo superar esas expectativas?

¢Como diferenciar las herramientas a utilizar para con los diferentes
tipos de censura?

éComo transformar a mis colaboradores en los factores mas
importantes del ahorro de mi tiempo?

¢Cudles son las caracteristicas basicas para mejorar mi relacién con
los demas? éComo se pueden llevar a la practica?

3-CALENDARIO DE SESIONES

4-PARTICIPANTES:

Se debe proceder al estudio de los diversos asistentes al curso. Ver su nivel
de competencias, problemas o conflictos en el puesto de trabajo,

reclamaciones vinculadas, procesos de los que es propietario,...

A partir de ahi se formulara un breve informe al formador, marcando
objetivos individuales por alumno.

5-RETROALIMENTACION:
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éConviene que el responsable de produccion o el de formacion entre
a las sesiones para controlar el desarrollo de las mismas?

Nos permitiria entre sesidn y sesién orientar a CS Mangering hacia nuestro
objetivo.

éRetroalimentacion de mapa de conflictos latente en sala de
despiece?

Convendria que CS Managering mientras realiza la formacién nos
retroalimentaria del clima latente en la sala y de los pequefos conflictos,
grupos organizacionales,... que puedan surgir.

En resumen, informacion y formacion tienen que ir de la
mano, proyectando e impulsando con una correcta
comunicacion interna la formacion y volviendo al canal
informacion para revestir, reforzar y realizar el correcto
feedback de la accion formativa.

FORMAR

Fuente: Elaboracién propia.

Por ultimo como marketing interno, se ha instaurado un
formato propio (diptico) en las que se refleja todos los datos de cada
accién formativa, con un formato distinto al formato carta utilizado
para otro tipo de comunicaciones, diferenciando asi las
comunicaciones de acciones formativas

Ademas, se ha creado un logo para todo lo vinculado a formacién en
Pastores:

-~ A\ . 7
formacion)) acion) .
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Feed-back formador (orientacion a objetivos).

Una de las medidas mas efectivas tomadas en Pastores ha sido
la obligacidon, dentro del Plan de Formacién, de obtener feed-back con
el formador o docente que imparte la accion formativa.

Esta medida permite adaptar al 100% los contenidos vy
desarrollo del curso con los objetivos de la organizacién.

Ademas, entre jornada y jornada de realizacidon del curso, se
recaba informacion por parte del Responsable de Gestién de Personas
y el responsable directo a los participantes sobre el desarrollo de la
accién formativa, adaptacion a contenidos, metodologia docente,...

También se obtiene feed-back del dialogo con el formador
viendo como actla el grupo, que carencias tiene, hacia donde se
dirige la accién, que ritmo toma, si surgen conflictos latentes en la
organizacion (que deben ser reflejados en el mapa de conflictos),...

Estas acciones de comunicacion, tanto a nivel informal
(empleados) como a nivel estructurado (formador - empresa)
permiten controlar y reformular de manera continua las
acciones formativas para conseguir un mayor éxito de las
mismas, corrigiendo cualquier desviacion respecto del
objetivo planteado.

Planificacion de la formacion.

Remarcar que la planificacién de la formacién en la empresa,
asi como cualquier plan de accidn de la misma, debe surgir de los
intereses y objetivos finales que quiere alcanzar la organizacién.

Necesidades

|
v

Necesidades

'

FORMACION

Lo que ES

Fuente: Elaboracion propia partiendo de Angel Font, 2002

Gracias a las numerosas fuentes de comunicacién interna de la
cooperativa (ADPT, andlisis DAFO, resultados de encuestas,
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incorporacion de nuevas lineas de negocio...) surge la planificacion de
la formacién. Quedaria resumido en el siguiente grafico:

Reclamaciones CAMBIOS

(Dpto.Calidad) (legales

Analisis Perfil de tecnoldgicos,
necesites de ocupantes

Formacion estratégico,

- de linea de
Desempeiio DAFO Dptos.

Dpto. Comunicacién

Comité Ejecutivo e S W

conflictos org.

Fuente: Elaboracion propia

Una vez captada toda la informacion disponible, la ejecucion del
plan de formacién es la parte mas sencilla del proceso. Lo importante
es tener activas de forma continua las fuentes que alimentan el plan
de formacion, rompiendo la planificacion del mismo ante cambios o
inefectividades de las acciones realizadas, auditando, escuchando a la
organizacion a través de estas fuentes para permitir la reformulacion
del plan si es necesario para conseguir los objetivos para los que se
ha puesto en marcha la formacion.

Siguiendo a Ignacio Gil en su obra "La nueva direccién de
personas en la empresa” el proceso seria un circulo continuo, o
mejor dicho, una espiral en continua revision.
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N Analisis
Analisis Puestos de
Entorno Trabajo Andlisis

necesidades
Revision: de

Control de
resultados

Objetivos

Accién o Desarrollo

programa

formativo Acciones

Fuente: Elaboracién propia partiendo de Ignacio Gil, 1997

AuUn asi, como cierre a este apartado quiero enfatizar las seis
cuestiones basicas a la hora de realizar un plan de formacion:

1) La definicién de los objetivos de formacion,
2) La eleccién de formadores,
3) La programacion de las sesiones formativas,

4) La comunicacion del plan de formacidon por
secciones,

5) La ejecucién del Plan de formacién,
6) El seguimiento del Plan de formacién.

LA EVALUACION DE LA FORMACION en PGC:

a) Introduccién,

La evaluacién es una estrategia para garantizar la calidad de las
acciones formativas, que debe permitir medir los efectos reales de la
formacién sobre los resultados y consecucidn de objetivos de la
propia organizacion.

Segun Antonio Ares, Psicologo Social que imparte excelentes
cursos de “Formador de Formadores”, evaluar es comprobar que:
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Las expectativas han sido satisfechas,

Los objetivos se han alcanzado,

Se da respuesta a las necesidades detectadas,

Se afecta al desempeno en el puesto de trabajo,
Es coherente con la politica de recursos humanos,
Es coherente con la estrategia de la compafiia.

En PGC, hasta este estudio, so6lo se valoraba la accion
formativa. Ahora, se va a comenzar a evaluar aprendizaje y
eficacia como complemento a este indicador de calidad de la
formacion.

b) Evaluacion de la accion formativa,
Con ella se valora el disefio y desarrollo de la accién formativa.
Sus factores principales evaluados son:

. Contenidos,

. Formadores,

. Metodologia,

. Medios técnicos e instalaciones,

. Organizacion e importacién del curso/accion formativo,
. Valoracion General.

Intentando llegar mas alld conseguimos que se pueda optimizar la
informacidon objetiva sobre el impacto final de la formacién en
Pastores. Es decir, evaluar el fondo del asunto, y no su forma.

c) Evaluacién del aprendizaje,

Esta ha sido una de las mayores aportaciones a la organizacién. Este
tipo de evaluacidon se centra en medir si los participantes han
alcanzado el objetivo propuesto y si la accién formativa les ha
reportado hacia un mejor desempefio y bagaje en su puesto de
trabajo.

La evaluacion de este nivel presupone la existencia de objetivos de
formacién operativos y evaluables, que actien como referencial de
evaluacién, es decir, como norma a partir de la cual valorar los
resultados de la formacién.
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Se realizo un brainstorm con comité ejecutivo cuyo objetivo era éQué
informacion queremos obtener? y éQué caracteristicas seran las mas
idéneas de este método de evaluacion?:

Tras reunir al comité ejecutivo y presentar las distintas posibilidades
de la herramienta se acuerda que sea:

v

v

una herramienta sencilla,

rapida de contestar,

con caracter pseudo-cerrado en la formulacion de cuestiones,
aplicable a todos los puestos,

gue se pueda cruzar con los datos obtenidos de la evaluacién de
eficacia (al responsable directo),

vocabulario sencillo,

que corrobore la correcta percepcion del participante del porque
del curso, de sus objetivos,

que evalle el desempeno y su mejora al puesto.

Se formulan las siguientes cuestiones tipo, que se acuerda adapte a
un cuestionario tipo el departamento de Gestidn de Personas que se
realizara 5 semanas después de la finalizacion de la misma:

v

¢Coémo has aplicado lo aprendido en el curso/ accion formativa
a tu puesto de trabajo? (PREGUNTA

ABIERTA)

¢Qué diferencias has encontrado entre la teoria del curso y su
aplicacion al puesto de trabajo? (PREGUNTA ABIERTA)

¢Qué beneficios te ha aportado la accion formativa? (PREGUNTA
ABIERTA)

¢éQué tipo de formacidon crees que permitiria desarrollar,
mejorar y potenciar tu trabajo diario? (PREGUNTA ABIERTA)
¢Cémo a ayudado el curso en tu puesto de trabajo? (PREGUNTA
CERRADA Escala 0 a 5)

¢Crees importante la formacion en la empresa? (PREGUNTA
CERRADA Escala 0 a 5)

Nota:

Se establecen valores pares en las preguntas cerradas para

evitar el dato neutro (ni bueno, ni malo) pudiendo asi evaluar mejor
las tendencias.
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d) Evaluacién de la eficacia.

Esta ultima evaluacidn, tiene como cliente interno a los responsables
directos de los asistentes a cada accion formativa.

Su objetivo es medir las repercusiones de la formacion en la
organizacion, su impacto final.

Tiene un doble método de evaluacion:

1) SUBJETIVO: Se realiza un cuestionario a los responsables de
area con una bateria de preguntas similar a la realizada en la
evaluacion del aprendizaje, pero con el objetivo de plasmar la
percepcion del responsable directo del impacto de la formacién
recibida por parte de su colaborador.

Las preguntas serian:

¢Coémo ha aplicado lo aprendido en elcurso/
accién formativa en su puesto de trabajo?
(PREGUNTA ABIERTA)

¢éQué beneficios le ha aportado la formacidon recibida al
Departamento? ¢Y a la organizacion? (PREGUNTA ABIERTA)
éQué tipo de formacion crees que le permitiria desarrollar,
mejorar y potenciar su trabajo diario? (PREGUNTA ABIERTA)
¢Qué formacion o en que areas crees que necesita tu equipo de
trabajo? (PREGUNTA ABIERTA)

¢Como ha sido la motivacién del trabajador hacia la formacion
en la empresa? (PREGUNTA CERRADA Escala 0 a 5)

2) OBJETIVO o DE IMPACTO. Por otro lado, con el fin de evitar los
sesgos que pueden acarrear cuestionarios directos sobre
personas, intentamos evaluar el impacto mediante ratios del
departamento, area o proceso sobre el que mayor influencia
tiene el trabajador que realizo la accion formativa.

La evaluacién del impacto se centra en detectar los resultados y
beneficios que la formacion aporta a la organizacion.
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El calculo de beneficios se centra en medir los efectos de la
formacién mediante el establecimiento de indicadores de impacto. Un
indicador de impacto es una unidad de medida que permite identificar
los efectos concretos de la formacion en la organizacion (cualitativos
y cuantitativos). Estos indicadores permiten identificar, seguir la
evolucién y medir los efectos reales que la formacion ha generado en
la organizacién durante un periodo de tiempo determinado.

Los indicadores de impacto se pueden expresar en varios
términos: cantidades (numero de compras, de productos, de
reclamaciones,...) como plazos (de entrega, de prestacion de
servicios, de elaboracién de producto,...) y como efectivos (materiales
utilizados, recursos humanos y tecnoldgicos implicados,...)

Lo mas dificil en este apartado es establecer para cada accién
formativa una serie de indicadores validos que permitan medir de
forma efectiva el impacto de la accién formativa en la organizacion o
departamento.

Plan de accion en PGC: “Impulso a la Formacion”

El presente apartado intenta ser una herramienta de mejora
para la organizacién, aprender a “escuchar” mejor a la organizacion.
Como se ha observado en los capitulos anteriores, es de vital
importancia, para regenerar la organizacion, obtener la maxima
informacion posible de la misma y saberla gestionar correctamente.

En estos factores radica el éxito y aporte de la auditoria de
formacién, pero en el caso PGC, no simplemente entendida como una
auditoria sobre cumplimiento legislativo de tramites de subvenciones
de FORCEM vy del andlisis y evaluacién de sus acciones formativas. En
este caso, la evaluacion debe influir directamente en la futuras
reformulaciones del plan de formacion, por tanto, debe
estudiarse alcanzando cotas mayores como el impacto por
departamento, o su influencia directa en el desempefio, en valores
como productividad y calidad final del trabajo....

a) Aho 0.
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Al comenzar este trabajo parti del cuadro de mando que usaba
la empresa a fin de afo 2008. Observando los datos existentes
proyecte las areas de mejora y como una auditoria de la formacion
mas perfeccionada puede reportar al impacto final de la misma en la
organizacion.

Tras un estudio en profundidad de la formacién auditada se
obtiene un andlisis en profundidad de puntos fuertes y areas de
mejora:

b) Afo 1. Reformulacidn tras nuestro estudio:

POTENCIACION PUNTOS FUERTES:
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1. Refleja el nimero de horas en formacion por trabajador,
Se debe velar por la correcta cumplimentacion de este apartado.
Se recomienda la utilizacion de la comunicacion interna, a través
de email, boletin interno del trabajador,... se debe intentar
implementar en la organizacion la importancia de la comunicacion
de todas las necesidades formativas y cursos realizados para que
queden reflejados fielmente. El primer colectivo a implicar son los
responsables de area. Con ello obtendremos un dato con menor
margen de error debido a acciones no comunicadas.

2. Permite ver que tipo de acciones formativas que se han
realizado,

Ademas de reportar el objetivo de la misma sobre el impacto en el
desempefio y valor afadido final en la organizacion. Un objetivo
claramente remarcado nos guia hacia el resultado que debemos
esperar en el impacto final de cada accion. Por ello, se debe
vincular el tipo de accion formativa a sus objetivos y por extension
a su impacto en la organizacion.

3. Utilizando los autofiltros (se trata de una aplicacion
Excel) podemos obtener el nimero de horas por
departamento.

Se recomienda un mayor control sobre este indicador. Su
importancia es mayor de la que se da en la actualidad. Este
indicador refleja las diferencias equitativas entre areas y puede
crear conflicto, resultados negativos en clima laboral en conceptos
de equidad e igualdad en la organizacion. En la formulacion del
Plan de Formacion, un area como la técnica, o aquella en la que
cambios tecnoldgicos incidan fuertemente, puede generar mayor
demanda en el numero de horas. Por tanto, se recomienda
estipular un numero de horas por colectivo e intentar obtener una
equidad conforme objetivo previo, no dejando descolgado ningun
colectivo. En 2006 Cebaderos, posiblemente por su mayor
dispersion geografica no realizo ninguna hora en formacion.

4. Se realiza una evaluacion de la accion formativa segin
cuestionario tipo Fundacion Tripartita para la Formacion.
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Pesa a la situacion correcta, pues se realiza una evaluacion de las
acciones formativas, se puede potenciar fuertemente el uso y valor
del mismo. El cuestionario se observa es excesivamente largo. No
se adapta al perfil de ciertos puestos de trabajo por su vocabulario
técnico, diseno,... En definitiva es poco atractiva. Existe tendencia
a igualar valores (responder todo “"x”,...). Los distintos apartados
se puntuan para obtener la media del curso sobre el mismo peso
especifico. Se recomienda tras su estudio, realizar un cuestionario
mas corto, mejorar la explicaciéon y comunicacion del mismo y su
utilidad, e incluir dos preguntas abiertas relacionadas con el
desarrollo puesto de trabajo

5. Permite calcular diversas medias en referencia al nimero
de horas por trabajador.

La informacion del ratio horas formacion/trabajador es perfecta.
Se puede realizar escandalios diversos de este ratio (sectores,
nivel formativo, puesto,...). Como posible area de mejora se podria
destacar la vinculacion a un objetivo anual preestablecido para
cada trabajador aunque no seria una decision de caracter
prioritario, y podria repercutir de forma negativa cerrando y
estancando la reconversion continua que se pretende del plan de
formacion.

Las AREAS DE MEJORA son:

a. No refleja el porcentaje econémico de subvencion frente a
inversion de fondos propios,
Este es uno de los indicadores clave para la formacion. Como
hemos observado en el apartado Plan de Formacion, la vertiente
econdmica y legal son dos de los componentes del Plan.

Hay que intentar economizar el nimero y vias de ayudas a la
formacién, existentes, cada dia mas amplias en un pais que
apuesta por las Politicas Sociolaborales Activas y cuya herramienta
mas fuerte para competir en mercados globalizados son la calidad
y la productividad.
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Es de todos conocidos que la financiacién de la formacién en la
empresa es un coste elevado, pero mayor es el coste de la No
formacion.

Mi recomendacion es la siguiente: Seria importante que se dotara
al dpto. de formacién de un presupuesto anual, para permitirse
priorizar areas en pro a los objetivos alineados con el Plan
Estratégico.

Mediantes ratios que permitan fijar objetivos al responsable y
realizar una previsidn presupuestaria.

Indicar que las cooperativas poseen ademas un fondo especial en
su contabilidad denominado “Fondo Educacidon y Promocion” al que
se debe dotar con un minimo del 5% de los beneficios.

La nota media de la evaluacion de la accion formativa no
refleja fielmente el resultado, pues los cursos no recogen el
efecto “peso especifico”.

A mayor numero de asistentes mayor peso especifico deberia
tener el curso. Por tanto, mi recomendacion es multiplicar el
resultado de cada curso por su numero de participantes de cara a
obtener los valores semestrales o anuales de calidad de formacion.
Hasta la fecha, cursos con notas elevadas de un solo asistente,
producian desviaciones en el resultado final, frente a cursos
masivos pues el valor de ambos se dividia para dos para obtener
el valor final.

De la evaluacion no se alimenta un catalogo de docentes
para futuras acciones formativas,
No existe un correcto catalogo de docentes en la organizacion.

Dotar a la organizacién de esta herramienta facilita aprovechar el
valor ahadido de repetir con docentes que han acertado en sus
acciones formativas, cumpliendo objetivos propuestos y siendo
valorados positivamente por la organizacion.

Ademas, se aprovecharia la sinergia de repetir con docentes que
ya conocen la organizacion y sus miembros, creando un

Pagina 78 de 102




©
I+D+i de los RRHH en Cooperativa DﬂSfU[ES

erative

crecimiento mayor del conocimiento del formador y su feedback
con el alumnado de la empresa.

Rupturas en la tendencia de la valoracion de los formadores en la
organizacion, nos permitiria corregir elecciones desacertadas en
los formadores. Como veiamos en la planificacion reformulacion
constante en busqueda de la excelencia.

. El modelo de evaluacion utilizado es excesivamente largo
(38 items) y pierde su efectividad,

El modelo que utilizaba Pastores era el estipulado por la Fundacion
Tripartita para la Formacidon. El motivo de esta eleccion era su uso
obligatorio en los cursos financiados por esa via, por tanto, para
no perder la continuidad y poder cotejar datos de todas las
encuestas. El peso especifico de los cursos financiados por
FORCEM en 2007 por ejemplo frente al total de acciones
formativas fue sélo de un 2.4% (4 de 60) por lo que no tenia
sentido proseguir con wuna evaluacion que no cubria las
necesidades de la empresa por el motivo de correspondencia con
normativa FORCEM. Creemos que merece la pena, duplicar estas
encuestas en los cursos FORCEM por el objetivo final de conseguir
datos mas efectivos.

La nueva encuesta planteada reduce sus items a la mitad, lo que
permite una mayor atencién sobre la misma del encuestado.

Por otro lado, su formato también es mas ameno, y se introducen
dibujos para reforzar conceptos de mayor importancia y con ello,
lograr reforzar su mensaje hacia alumnos que realicen la encuesta
con menor capacidad receptiva hacia preguntas textuales,
reforzando con iconos el mensaje.

A su vez, se recomienda activar un sistema de ponderaciones en
los factores evaluados, doblando el peso del factor "FORMADOR” y
del factor "VALORACION GENERAL” por ser los que mayor
repercusion tienen finalmente en la valoracion de la accion
formativa.
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Por udltimo, aunque esta medida aun no ha sido aplicada en
Pastores, también recomendamos, dentro de la bateria de
preguntas de la encuesta de valoracion de la accion formativa
formular una pregunta en sentido inverso con texto cambiado para
corroborar la correcta atencion del encuestado sobre la encuesta,
y por tanto, su efectividad.

Como por ejemplo, estas preguntas serian “Preguntas Control”:
"Son preguntas semejantes que tienen por mision detectar la
veracidad y fiabilidad de las respuestas del encuestado o
comprobar la congruencia y refuerzo de las mismas”.

Este seria un ejemplo de "PREGUNTA CONTROL o CONSISTENCIA”:

4-éExponen con claridad los conceptos e ideas fundamentales?

7-El formador no tenia claros los conceptos e ideas a exponer.

e. No se evalia el impacto de la formacion realizada en la
organizacion.

CUADRO de MANDO INTEGRAL para la Formacion.

El cuadro de mando integral “Es un método para medir las
actividades de una compafiia en términos de su vision y estrategia.
Proporciona a los administradores una mirada abarcativa de las
prestaciones del negocio.

Es una herramienta de administracion de empresas que
muestra continuamente cuando una compaifia y sus empleados
alcanzan los resultados definidos por el plan estratégico. También es
una herramienta que ayuda a la compafia a expresar los objetivos e
iniciativas necesarias para cumplir con la estrategia”. (Deployment,
2007)
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PGC, que formula su plan estratégico desde el afio 2003, posee
un cuadro de mando propio que reporta continuamente a direccion el
estado de cada departamento o area de la empresa. Dentro de este
report, el area de formacion es clave como elemento de staff o apoyo
a la consecucion de los objetivos definidos en el plan estratégico.

En definitiva es una herramienta clave para el correcto control y
reformulacién de la estrategia de la organizacién, ergo, para el
perfecto funcionamiento de la misma.

CATALOGO DE COMPETENCIAS

Se ha realizado este catalogo en PGC partiendo de su plan estratégico
y de los valores, misién y visién que son lo que lo impulsan.

Se han realizado foros de discusion, observacion directa,
cuestionarios, entrevistas con responsables de area y un
estudio del ADPT (mas adelante es el Gltimo punto objetivo de
estudio del presente proyecto) previo para obtener este
diccionario acorde a la cooperativa.

Las razones por las que se ha decidido implantar esta Gestion por
Competencias es porque:

Se trata de una herramienta de apoyo y dinamizacién de:
seleccion, formacion, desarrollo y desempefio.

SELECCION

GESTION FORMACION

por
COMPETENCIAS

DESARROLLO

DESEMPENO

IMPACTO DE LA GESTION POR
PROCESO COMPETENCIAS
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Permite realizar la seleccién de candidatos de
forma rapida vy eficaz, garantizando el
cumplimiento de los requisitos establecidos en
el perfil del cargo.

SELECCION

Permite identificar que personas pueden ocupar

SUCESION . o
cargos de impacto dentro de la organizacion.

Permite identificar las necesidades del personal
en cuanto a capacitaciéon, entrenamiento vy
FORMACION Y [formacién, de forma tal que se fortalezcan las
DESARROLLO |competencias del individuo y que son
requeridas para su desempefo en un cargo
especifico.

Facilita el disefo trayectorias de carrera
basadas en las competencias requeridas para
desempenar cargos actuales y potenciales.
Ayuda a generar un plan de recompensa para
los empleados, con base en las competencias
poseidas y les agrega valor a los resultados
claves para la organizacion.

Ayuda en la identificacién de los niveles de
desarrollo de las competencias en cada
empleado; la deteccion de personas con
potencial y de aquellas que se encuentran
desmotivadas. De igual forma ayuda visualizar
las necesidades de capacitacion.

PLANES DE
CARRERA

COMPENSACION

EVALUACION
DEL
DESEMPENO

Nos permite alinear los empleados con las necesidades de
la organizacién, “IR TODOS EN LA MISMA DIRECCION”, valor
maximo de la cooperativa y que desde la primera hora de las
nuevas incorporaciones se transmite.

psts” Transforma el talento individual en talento organizativo.
Sus caracteristicas principales son basicamente dos:

» Se trata de un proceso abierto y continuo, es decir los
responsables directos, la informacion de entrevistas de
salida y desempefio, los cambios organizacionales, la
informacion recogida durante el periodo de acogida...
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todas estas fuentes nos obligan, a que la gestion por
competencias sea un proceso abierto y continuo,
reformulandose y adaptandose continuamente a las
necesidades de Pastores.

Algunas perderan su importancia, surgirdn nuevas,... por
eso, es trabajo de todos.

Formacioén
&
Desarrollo

Reorganizacion
Empresarial

,A

Talento

Politica
Retributiva

Promocién
Interna

> Alineacion estratégica: Las competencias surgen de la
misidn, visién y valores de la cooperativa, pues son la
puesta en accién para la organizacion mediante los
comportamientos de las personas que la componen.

Si el secreto de Pastores se encuentra en “Ir todos en la misma
direccion”, las competencias de cada empleado de Pastores son el
motor que empuja hacia la vision y objetivos de la cooperativa.

La naturaleza y necesidades de cada puesto, comparten
protagonismo con las necesidades organizativas, reportan y
se multiplican al formar parte del conjunto de Ila
organizacion.
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Gracias a la herramienta gestidon por competencias podemos detectar
y potenciar: Las caracteristicas de los trabajadores para
conseguir un rendimiento superior en su puesto de trabajo,

Una competencia es una caracteristica subyacente en un
individuo que esta relacionada con un criterio referenciado de
efectividad y/o desempeio superior en un puesto de trabajo.

Las competencias han de ser evaluables y/o medibles mediante
conductas observables.

Catalogo de competencias de PGC:

Dentro del catdlogo de competencias de Pastores se establecen tres
categorias de competencias:

Genéricas u Organizacionales, Son las vinculadas a toda la
organizacion.

Todos los empleados deben poseerlas en distinto grado.

Estan fuertemente vinculadas a la cultura organizacional,
su vision y valores.

Especificas o Posicionales, Son aquellas competencias
inherentes al puesto de trabajo.

Estas demarcaran el éxito en el puesto de trabajo

De Liderazgo y Gestion. Aquellos trabajadores que en su
puesto deban ejercer la funcion de Gestion de Personas, y en
los que la toma de decisiones tenga un peso especifico,
requieren unas competencias especiales en liderazgo y gestion.

Esencial en responsables de area & directivos.

A continuacion pasamos a detallar las competencias establecidas en
Pastores Grupo Cooperativo.
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/ESPECI'FICAS / POS]CIONALES\ LIDERAZGO / GESTION

Orientacién al cliente,
Flexibilidad,

Iniciativa,

BN Desarrollo de personas,
BN Liderazgo integrador,
EM Planificacion y organizacion,

Habilidades comerciales,

.. EN Obtencion y analisis de
Autocontrol (tol. presion),

. . informacion.
Tolerancia a la rutina,

Habilidades numeéricas. Bl Orientacién a resultados.

GENERICAS Y ORGANIZACIONALES

[ Compromiso.con la urganim]bn\ / Preocupacion por eljorden y/la A
Calidad

ESPECIFICAS Y POSICIONALES

/o Orientacion al cliente. dnternos externoy

Tendencia a mostrar interés sincero por ayudar, servir, satisfacer las
necesidades de los clientes (internos y externos), con manifiesta vocacion
de servicio.

Las personas con esta competencia tienen muy en consideracion las
opiniones de sus clientes, buscando permanentemente cémo mejorar su
servicio.

Anticipa necesidades adicionales de los clientes que van mas alla de los
Ervicios que vienen utilizando habitualmente. /
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/ Flexibilidad. \ / Iniciativa (pro actividad). A

—_ . " Orientacion a la accion, entendida como [ tendencia a ir més alla de lo que
Respo"de, frente & s1tt{aqones de cambio de| ma'_‘e_ra positva. y exigen las responsabilidades estrictas del puesto de trabajo, proponiendo o
constructiva. Es la capacidad de aptarse y trabajar eficientemente en | | realizando acciones que contribuyen a mejorar el resultado. (0bs.: siempre,
distintas situaciones y con personas o grupos diversos. conforme lo establecido por su responsable directo).

Supone entender y apredar perspecﬁvas 0 puntos de vista opuestos, Las personas con esta competencia se inclinan a qdﬂplﬂf una actitud
adoptando la propia postura a mediad que a situacion lo requiera y Proacnva,yno s6lo a pensar en el futuro, con tendencia clara a emprender
cambiando, o aceptando ficilmente los cambios, en a propia organizacion | | ™°YSacclones:

0 en las responsabilidades del puesto. (Incluye un matiz de tolerancia al
meio de horario / funciones por necesidades de la cooperativa). /

Los individuos que poseen esta competencia suelen ser audaces, resueltos,
sociablesy abiertos. j

\ / Autocontrol, foerncs apresi A
: Hab]hdades COIHGI'CIEIES. Capacidad para mantener el estado emotivo estable y el comportamiento individual

bajo control y en calma, a pesar de trabajar bajo presidn u oposicidn, no dejandose
[levar por el desanimo al no conseguir los resultados perseguidos a raiz de las

, _ , acciones emprendidas.
Habilidad para obtener la informacion necesaria sobre los clientes que p

permite Coocer s '}9595”“95 presentes y anﬁtjpar s necesidades Las persanas con esta competencia reaccionan con asertividad mostrando confianza
futuras, construir relaciones y reconocer las oportunidades a largo plazo. en i mismos ante situaciones adversas o de criis, siendo improbable que se
Habilidad para utifizar la informacion que recoge bajo el lema "ganar-ganar" y desanimen, renuncien o abandonen su trabajo antes de lograr sus objetivos.

vender a sus clientes los servicios, productos o ideas que la empresa oferta y . ‘ - . .
que estos necesitan. K&mmdad para mantener un nivel de rendimiento adecuado, en calidad y cantidad,

\ / apesar de las presiones del entorno. /

A / Habilidades numeéricas. A

Capacidad para analizar, organizar y presentar datos numéricos y resolver

/- Tolerancia a [a rutina.

Tendencia o disposicion a mantener estable el propio comportamiento | | problemas logico-matematicos con rapidez, predision y seguridad; as
durante pemdos |arg05 de tiempo, 3 pesar de trabajar en tareas como detectar y comprobar errores en problemas numéricos, ya sea

) . : ‘" mediante estimacion directa o efectuando las operaciones paso a paso.
mnonas que no fequeren gan esfurzo telecta, no deindose Esta habilidad es especialmente (il para el desarrollo de [a ldgica y el

levar por el tedio o el aburrimiento. razonaiento.

Las personas con esta competencia prestan una atencion suficentemente | | Las personas con esta competencia efectian calculos numericos con
elevada a las tareas que reafzan, a pesar de que ls realicen de forma | | 3PideZ y preciion. Detectan répidamente errores o incoherendia, sin

wbi taloepettve / chsidad de efectuar todo el proceso de calculo en detalle. /
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LIDERAZGO Y GESTION

B Liderazgo integrador, B Planificacion & Organizacion,

Capacidad o habilidad para conseguir que los intereses y objetivos de " y , )
todos os individuos que forman una organizacén confluyan con los de fa [l Febficad para anticpar, o prever y coarinar 2 acconesy/oproyects

misma mediante la motivacion, integracion y direccion apropiada de éstos. [l realizar, en un plazo determinado para la consecucion de un objetivo pre
establecido,

Las personas con esta competencia se convierten en referencia o modelos

det,“’“lp";“m'e’t““ y “‘”a;, ane impuloresy cataizadores del d?;!‘f,‘:°é Ls persone con stz competencason capaces de desarler, & cortoy

esmUanch a oros 3 CAOLa. 290 Personas con i y redbiica largo plazo, planes completos, realistas y efectivos para alcanzar sus

que transmiten y estimulan el compromiso y entusiasmo con los proyectos D , , — "
objetivos. Prefieren trabajar de manera mis precisa y metodica de

y objetivos de [a organizacidn.
acuerdo con Un programa concreto y contrastado,

B Obtencion y analisis de informacion. | BB Orientacion a resultados.

Tendencia a actuar, dirigir y tomar decisiones enfocando su trabajo hacia

Tendencia a mostrar curiosidad y deseo por saber més sobre las cosas, las I consecuclén de s resultades.

personas y las situaciones, utilizando procesos ldgicos de anlisis de la

informacidn recibida, , : .
Las personas con esta competencia saben crear un cfima de consecucidn

Las personas con esta competenc se esfuerzan por ir més ali de la de altos niveles de rendimiento en su equipo y colaboran activamente

primera impresion, procurando llegar hasta el fondo de los problemas, | Pera 12 consecucion de los objefivos. Por lo general tienen elevadss
recuriendo para elo a difrentes fuentes de informacion y a un amplio | eApectafivas de rendiniento (exigencia) de i mismo y de los dems
proceso de consultas. El andlisls y la toma de decisiones se basa difciles de satisfacer; se exigen mUChU)f también a los dems, para
generalmente en la investigacion profunda de los hechos, teniendo en alcanzar altas cotas de desempefio, Se sienten cmodos en entornos
cuneta miltiples perspectivas. altamente competitivos.

FSCALAS
Todas las competencias tienen que tener unos rangos/escalas en los

que basarse a la hora de realizar las mediciones.

(debido a la gran dimension que esta alcanzando el proyecto, voy a
realizar a modo de ejemplo el desarrollo de una competencia de cada

grupo).

Por ejemplo concretamente en Pastores:

[ “Tr=ltzv]e =r) =cjliicie,
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Promueve la eficacia inter-equipos: Participa, coopera y actia coordinadamente con otros
equipos, priorizando el beneficio comun sobre los intereses particulares. Promueve métodos para
fomentar el trabajo en equipo dentro de la organizacion. Contribuye a disminuir las resistencias en
otras areas de la empresa.

Inter actuacién positiva: Valora sinceramente las ideas y experiencias de los demas, mantiene una
actitud abierta en aprender de los otros (incluidos colaboradores). Solicita opiniones e idas de los
demas a la hora de tomar decisiones especificas o hacer planes. Promueve la cooperacion en el
equipo.

Expresa expectativas positivas del equipo, implicacién: Habla bien de los demas miembros del
grupo, expresando expectativas positivas respecto a sus habilidades, aportaciones, etc. Motiva,
ayuda y apoya al grupo. Prioriza el objetivo comun del equipo antes que el interés individual.

Coopera con los demas (rango amplio), toma la iniciativa: Proporciona informacién proactiva
cuando piensa que va a beneficiar a otra persona o a la cooperativa. Pone a la disposicion del resto
de miembros del equipo trabajos propios para que otros no reinventen la rueda. Se ofrece para
nivelar cargas de trabajo.

Coopera con su equipo, se comunica: Participa de buen grado en el grupo, actitud participativa en
situaciones de equipo. Como miembro de un equipo, mantiene a los demas miembros informados y
al corriente de temas que les afecten. Mantiene una comunicacion fluida con otros miembros del
equipo.

Individualista: Se concentra en sus propias tareas, se mantiene al margen de la actividad del resto
del equipo. No transmite informacion de interés para el resto del equipo. Se muestra poco
participativo en las situaciones de trabajo en equipo.

Disruptivo: Actla sélo en su propio interés, afectando negativamente al desempefio del equipo.
Oculta informacion relevante a sus companeros. No sigue los acuerdos tomados por el equipo.

>

Comunicacion

Domino de las habilidades de comunicacién, a nivel individual y organizativo: Consigue de forma
efectiva recursos, informacidn y elementos de gestidn para su equipo de colaboradores, a través
de la negociacion eficaz con distintas personas. Es capaz de intervenir positivamente en una
situacién de conflicto, como mediador. Puede interaccionar en publico de forma efectiva
comunicando adecuadamente en reuniones, presentaciones, etc.. Conoce y domina el impacto de
la comunicacién no verbal. Promueve el establecimiento de mecanismos de informacién fluidos
dentro de la empresa.

Utiliza diferentes canales y formas de comunicacion: Adapta el mensaje y el medio en funcion del
interlocutor. Favorece las redes de relacién, y el intercambio de informacion relevante con colegas,
otros departamentos,etc. Crea canales de comunicacion eficaces en su ambito de actuacion.
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Manifiesta sus opiniones de forma convincente, pudiendo crear entusiasmo y motivacion a otros.

Transmite informacion de manera clara: Se aseguran de que su mensaje es captado sin
distorsiones, utiliza mecanismos de seguimiento/feedback de forma sistematica. Sabe relacionarse
adecuadamente en su contexto laboral. Utiliza eficazmente los canales de comunicacion interna de
la cooperativa. Manifiesta sus opiniones de forma asertiva.

Sabe explicarse y escuchar: Se asegura del entendimiento del mensaje que transmite y recibe,
utilizando mecanismos de feedback de forma puntual segun la situacion. Procura que todas las
personas que estan involucradas en un problema o situacion tengan la informacion pertinente.
Manifiesta disposicion a escuchar y al diadlogo con el otro.

Cuida gue la imagen gue transmite a los demas sea la adecuada a su rol: Procura ser una persona
correcta en las formas, mostrando preocupacion por la impresion que genera en los demas.
Mantiene el intercambio de informacion necesario para realizar el trabajo. Procura ajustar su
mensaje al receptor..

Poco accesible: No transmite informacion por su propia iniciativa, parco en explicaciones. No
procura la interaccidn con sus compafieros de trabajo, afectando a la eficacia del mismo. Escaso
interés en verificar la comprension de su mensaje (feedback) o favorecer la comprension del
mismo.

Genera malos entendidos: Transmite la informaciéon de manera confusa, frecuentemente se
encuentra involucrado como causante, en episodios de malos entendidos con otras personas.

Orientacion al cliente.

Actla como asesor de confianza: Busca beneficios a largo plazo para el cliente. Se involucra en el
proceso de decisidon del cliente. Se forma su propia idea de problemas y necesidades del cliente y
se basa en ello para realizar recomendaciones.

Actua proactivamente, mas alla de las necesidades expresadas: Conoce el negocio del cliente y/o
busca informacién sobre sus necesidades reales mas alla de las inicialmente expresadas. Adecua
los productos o servicios a estas necesidades. Mantiene una actitud de total disponibilidad con el
cliente, especialmente cuando éste atraviesa periodos dificiles.

Se compromete personalmente en situaciones problematicas: Se responsabiliza personalmente
en subsanar los problemas del cliente. Resuelve los problemas de los clientes con rapidez y sin
presentar excusas. Realiza las acciones que estan en sus manos dentro del propio departamento
o incluso en otros departamentos para conseguir que se solucione el problema del cliente.
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Comprende las necesidades del cliente: Mantiene una comunicacién permanente con el cliente
para conocer sus necesidades y nivel de satisfaccion. Ofrece al cliente informacién util y
adaptada a sus necesidades, le hace propuestas y recomendaciones. No utiliza tecnicismos y
adapta su lenguaje para que el cliente lo entienda. Da servicio cordial y amistoso al cliente.

Cumple con las peticiones y los compromisos asumidos: Responde a las preguntas, quejas o
problemas que el cliente le plantea y le mantiene informado sobre el avance de sus proyectos.
Cumple con los compromisos asumidos en tiempo y calidad. No se compromete a cosas que no se
pueden cumplir, realiza la expedicion del producto o servicio pertinente y ademas propone
alternativas.

Enfocado en sus propios recursos: Limita la informacién al cliente, a la descripcién de sus
posibilidades o recursos actuales, sin vincularla con la necesidad del mismo. Ante un problema,
limita su actuacion a la rutina establecida, sin preocuparse de la efectividad en la solucion.
Muestra resistencia a cambiar sus rutinas de trabajo para adaptarse al cliente.

Confusidn con las necesidades del cliente: No tiene clara la necesidad del cliente, no actla para
clarificar. No tiene claros los términos del compromiso asumido con el cliente, no actla para
clarificar. Expresa comentarios negativos en relacion a los clientes, especialmente si estan
vinculados a problemas recientes con éstos.

EE Liderazgo integrador.

Es visto como lider excelente por los demas. Es una persona con gran credibilidad ante el resto
de sus compafieros, colaboradores y jefes. Es percibido como ejemplo a seguir y un modelo de
referencia por su practicas éticas y su forma de actuar siempre en coherencia con la cultura de
la cooperativa.

Gran parte de la cooperativa lo percibe como lider. Sabe delegar y definir tareas y reconocer el
trabajo de otros.

Posee cierto carisma. Su companeros mas cercanos lo perciben como lider. En ocasiones no es
capaz de generar entusiasmo ante sus ideas o proyectos.
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No tiene carisma ni credibilidad ante el resto. No es capaz de estimular el compromiso ni
implicacién de los empleados. Su nivel de comunicacién y su ambito de influencia son escasos.

Seleccié&em

A la hora de realizar la seleccion de personal como hemos indicado
anteriormente, el catalogo de competencias sirve de guia, para a
través de unas preguntas especificas y abiertas se consiga extraer la
mayor cantidad de informacion posible que de adecue a lo que se
quiere conseguir.

(contindio con la misma forma de trabajo, es decir, desarrollo en este
apartado otra de las competencias de cada grupo)

Compromiso con la orsanizacion:

ENTREVISTADE INCIDENTES CRITICOS

M ;Qué sabes de nuestra empresa? j;Has podido conseguir informacién sobre
nosotros?

:Ha vivido alguna situaciéon en la que una decisién de su empresa no fue

aceptada por una parte importante de sus trabajadores? ;qué posicién adopté Vd.
en ese caso?

EM Cuénteme una ocasién en la que no estaba de acuerdo con la directriz tomada
por la direccién de la empresa ;qué hizo en ese momento?

DINAMICAS 7/ PRUEBAS /7 TESTS

[~  Iniciativa.
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ENTREVISTADE INCIDENTES CRITICOS

Cuéntame alguna ocasion en la que tuviste que dedicar tiempo extra para
conseguir algo.

Cuénteme algo que haya hecho antes de que se lo pidieran.

Cuénteme una situacion en la que hizo algo para lo que en circunstancias
normales solicitaria la opinidon de otra persona de la organizacion y en ese
momento lo hizo sin pedir opinién.

-

EEl Orientacion a resultados.

ENTREVISTADE INCIDENTES CRITICOS

El Déme algun ejemplo de alguna vez en que sus resultados superaron las
expectativos o requerimientos de la su empresa.

EE /;Cuales son los objetivos a los que tiene que llegar en su puesto actual? ¢ qué
hace para conseguirlos?

EE Recuerda alguna ocasion en la que se hubiera esforzado en conseguir algo que
el resto de sus companeros o amigos lo daban por imposible.

fonn

Continlo con la misma metodologia para explicar la relacién de las
competencias con el area de formacion:

[ Compromiso con |

Accidén de desarrollo:

Preparar e impartir formacién para nuevas incorporaciones.

Objetivo: Se consigue que los intereses de la organizacion sean los mismos que
los del trabajador, esfuerzo por hacer que los objetivos de ambos estén en la
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misma direccién y armonia. Asumir responsabilidad por el trabajador que
imparte la formacion y crea un fuerte sentimiento de pertenencia a la
organizacion.

Accién formativa:

Outdoor training para fomentar valores y trabajo en equipo y compromiso.

Objetivo: Trasladar los valores de la empresa de trabajo a cada uno de los
individuos que componen el equipo, marcar objetivos comunes, generar buen
ambiente de trabajo y clarificar las necesidades y objetivos de la empresa.

Accién formativa:

Plan de incorporacion: cultura, mision, vision, valores.

Objetivo:

Transmitir valores y cultura de empresa a las nuevas incorporaciones de
personal.

Flexibilidad.

Accién de desarrollo:

Impulsor de nuevos procedimientos (cambios)

Objetivo: Alinea los objetivos personales con los empresariales, refuerza al
individuo a nivel profesional, haciendo que se sienta parte clave dentro de la
organizacion.

Accién formativa:

Formacion en gestion del cambio.

Objetivo: Ofrece una vision favorable para el cambio, posicionando al individuo en
una actitud positiva.

Accién formativa:

Inteligencia emocional.

Objetivo: Modificar lineas de comportamiento y actuacidn, reforzar la seguridad
individual para poder valorar el punto de vista del resto de individuos del grupo de
trabajo.
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EE Planificacion & Organizacion.

4-5 Accién formativa: Gestidon de proyectos.

NIVEL MEDIO Objetivos: Herramienta que dota al individuo de conocimientos de
planificacion y organizacidon de recursos materiales, temporales, humanos, etc
para la objecion de la maxima rentabilidad y efectividad en su trabajo.

Analisis
Descri pcion
Puestos
Trabajo

Emanando del Catalogo de Competencias de Pastores.

Como en el caso del Catalogo de competencias, se detectd la
necesidad de adaptarse al mercado que estaba cambiando

con la intencidon de ofrecer diferenciacion, PGC decidid
continuar con la gestion por la que habia apostado, creando
asi__una_ herramienta Gtil para muchas areas de la

organizacidon. Ejemplos de esta utilidad seria:
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Implicacién de los responsables de area en la funcion de
Gestion de Personas,

Formacidn,
Apoyo a planes de desarrollo,
Plan de Acogida,

Fijacidon equitativa de la Politica Retributiva.

Los beneficios que esta herramienta aporta a la organizacion

« Permitir acotar y definir claramente cada puesto de
trabajo las funciones y responsabilidades propias de su
posicion;
« Eliminar repeticiones funcionales entre diferentes
personas;

e Determinar claramente las responsabilidades y
asegurarse de que todas las tareas y funciones de la
organizacion tienen un responsable.

Los métodos para comenzar este analisis y con los que se va a estar
en mente durante todo el desarrollo del ADPT son los siguientes:

Observacion directa,

Entrevista ocupantes puesto y responsables directos,
Cuestionarios,

Procesos de seleccion anteriores,

Estudio mapa de procesos Pastores.

Ejemplo de la aplicacidon
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qrepo cosperative

Todos los puestos de trabajo de la cooperativa van a contar con una

ficha técnica y con unos manuales individuales clasificados en:

ANALISIS y DESCRIPCION
de PUESTOS de TRABAJO

EIGHA
MEGNIGA
PUESTO

DE
TRABAJO

Ficha de Proceso E % |
+ (histérico + mapa de conflictos)

Flujograma de Proceso

e un

SECCION .
PRODUCCION Oficial Paletizacion

Responsable Equipo

Director General . .
Comercial Minorista

ector Operativo

Comercial
Grandes Cuentas

Director Comercial Encargado Resp. Congelado /
Despiece Nuevos Productos
Pe6n Congelado
Aydte. Cocina

Responsable
Mantenimiento

Oficial
Despiece

Responsable
Marketing

. . . . . Respons . ..
Director Financiero Pedn Tunel Comercial Minorista

Secretario Asesor

Consejo Rector
Peon Golpe de Frio

Responsable
Recursos Humanos (Frigoescandia)
Responsable Oficial
Calidad de Procesos Embandejado
Responsable Peon
Calidad de Producto Embandejado
Responsable Oficial
Informatica Sistemas Etiquetado
Resp Informatica Pedn Repartidor
Mantenimiento Encajado Minorista
_ Oficial Encajado Pedn Almacén
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Encargad@
Sala Envasado

Técnico
Mantenimiento

SECCION
MINORISTA

Responsable
Logistica Minorista

uesto...
Responsable Pedn Paletizacion Comercial Corporat.
Clasificador Tunel Adm. Minorista

Manual de SELECCION

ANEXO INCIDENTES CRITICOS

VALORACION PUESTOS

PREMIO 2006

EMPRESA
ESPANOLA
Director STV
Adjunt@
Director STV

Responsable
Area Veterinaria
Técnico
Veterinario

Ayudante Técnico
Veterinario (ATV)

Responsable
UPRA

Responsable
Suministros

Comercial
Suministros & STV

Transportista
Suministros

Responsable
Cebaderos

Encargado
Cebadero

Peédn
Cebadero
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. pastor

FICHA TECNICA ADPT

pastores”

Pedén Tunel

Oviaragon

Recepcion y preparacion de lotes homogéneos de canales de cordero

Agilidad manual

Tolerancia a la rutina
Tolerancia a la sangre y al frio
Fuerza fisica

Produccion

Responsable clasificacion tunel

Ninguno

Estudios basicos

Trabajo repetitivo con esfuerzos fisicos

Recepcionar- descargar canales (tunel y camion)
Preparar lotes de canales en perchas
Limpiezas de cajas.

Resp. Directo
Pares

Por completar mediante CRM-SIRH

Ninguna

Bajo rendimiento

Contacto con sangre a baja temperatura

Perchas metalicas

Manual qe
SELECCION

PROCESO SELECCION

PLAN de

DE SELECC
Pedn Tunel

1) ENTREVISTAGP - ENTREVISTA RESP. CLASIFICACION/TUNEL.

ACOGIDA

COMPETENCIAS

(especifico)
ORGANIZACIONALES

Se medira sobre niveles minimos de
3-5 las competencias
organizacionales realizando al
menos una pregunta por
competencia organizacional.

FORMACION

PLAN de
DESARROLLO

Se realizara mediante el seguimiento
curricular estas competencias en el
candidato.

PREVENCION
RIESGOS
LABORALES

POSICIONALES y/o DE LIDERAZGO
(Tolerancia a la rutina): Cuénteme cual es la tarea que mas le cuesta
desarrollar en su trabajo y porqué. ;Ha tenido tareas repetitivas, como las
llevaba, se aburria?

(Agilidad manual): ;En sus anteriores empleos o en su vida cotidiana realiza
alguna actividad que requiera agilidad manual? Describamela.

(Fuerza Fisica): Tras describirle o ensefarle el puesto se estudia su
reaccion. Se le pregunta abiertamente su disposicion a realizar un trabajo que
tiene una fuerte carga fisica. A su vez, se intenta profundizar en su historial
laboral para obtener dicha informacion. Si la entrevista lo permite, se habla
de si practica deporte habitualmente. La prueba médica corrobora esta
competencia.

(Tolerancia frié y sangre): Se observa durante la exposicion detallada del
puesto. Se puede completar con visualizacion en video del puesto.

EXPERIENCIA PROFESIONAL
ANEXO
INCIDENTES
CRITICOS

-Expliqueme de forma detallada las tareas de sus anteriores trabajos. (Con esta pregunta se intentaran
descubrir la tenencia o carencia de las competencias requeridas para el puesto basandose en la experiencia.

OBSERVACIONES

Han encajado en otros procesos de seleccion peones de carga y descarga de camiones, mozos carga

VALORACION

aeropuertos,...

Pagina 97 de 102




I+D+i de los RRHH en Cooperativa pﬂsm!.uep

PLAN DE ACOGIDA

N ANALISIS y DESCRIPCION
- de PUESTOS de TRABAJO
PLAN de

el Peon Tunel

(especifico)

FORMACION

PLAN de Formacion posicional acogida:

DESARROLLO

PREVENCION
RIESGOS
LABORALES

ANEXO Tutores:

INCIDENTES
CRITICOS

VALORACION

Tom:nacién)) ,

Guia de:

NOTA: No se incluye formacion en competencias genéricas/organizacionales.
Solo se incluira esta formacion si el puesto requiere enfasis en alguna de ellas.

AR ANALISIS y DESCRIPCION
de PUESTOS de TRABAJO

PLAN de

O Pedn Tunel

(especifico)

COMPETENCIAS

FORMACION FORMACION EXTERNA

PLAN de
DESARROLLO CONOCIMIENTOS

'
PREVENCION
RIESGOS
LABORALES CULTURA ORGANIZACIONAL

FORMACION EXTERNA
ANEXO
INCIDENTES
CRITICOS

FORMACION BENEFICIO SOCIAL

FORMACION EXTERNA
VALORACION
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PLANES DE DESARROLLO

Ped6én Tunel

Promocién Interna Horizontal
(objetivos, requerimientos, desempefio y formacién):

Temporalizacion (tiempo de Temporalizacion (tiempo de
permanencia en puesto anterior y futuro): Nel=ldastlal=lalelr-W=TaWeIS[=tSifoR-Tal(=Iale] VA (V|0 ge) K

Observaciones: Observaciones:

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

ANALISIS y DESCRIPCION
de PUESTOS de TRABAJO
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VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

NOTA TECNICA: Para posicionar la retribucion de un puesto en
buisqueda de la equidad interna, se deben observar un grupo
de factores que condicionan su retribucion:

« BAGAJE PROFESIONAL. (Formacidn-Experiencia).
+ RESPONSABILIDAD. (Autonomia-Influencia).
- SOLUCION DE PROBLEMAS. (Dificultad-Innovacion).
+ RELACIONES PROFESIONALES. (Frecuencia-Exigencia).
+ EJERCICIO DEL MANDO. (Numero-Tipo).
«+ CONDICIONES DE TRABAIJO. (Esfuerzo-Ambiente-Disponibilidad

SELECCION Pe6n Tunel Ve
00 ptos. y

PLAN de
ACOGIDA
(especifico)

FORMACION

PLAN de
DESARROLLO

PREVENCION
RIESGOS
LABORALES

ANEXO

INCIDENTES -
CRITICOS EN CONSTUCCION

VALORACION

Ante los continuos cambios que se estdn produciendo en
nuestro entorno, Pastores Grupo Cooperativo ha tenido que
evolucionar y adaptar sus herramientas de gestidn, instalaciones,
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erative

magquinaria, nuevas legislaciones, I+D+i, ...., de forma rapida pero
inteligente.

En concreto en las areas de recursos humanos que estudiamos a lo
largo de todo el proyecto observamos dicha evolucién y sobre todo
comprendemos el “porqué” y él “para que” utilizando él “como” para
conseguir los objetivos marcados en base a unas necesidades
detectadas.

|\\ |\\

Por ejemplo con la reformulacion del plan de acogida a través del
seguimiento y aprovechamiento de los periodos de prueba se estd
considerando actualmente para la cooperativa como uno de los
mayores avances, permitiendo disminuir la rotacién y optimizar el
personal, evaluando el encaje puesto-perfil antes de hipotecar a la
cooperativa con trabajadores no validos para las tareas a
desempefar.

También con el mejorado estudio y aplicacion de la formacién al
detectarse carencias en el plan existente, se crea un método de
implantacion y control para conseguir una mayor capacidad de
reaccion midiendo el impacto con la implantacion de evaluacién del
aprendizaje y del desempefo para optimizar resultados consiguiendo
recoger el retorno de la inversion en formacidon, con personas
motivadas, entregadas, formadas para el puesto que desempefan.

Aunque en Pastores Grupo Cooperativo, nos hemos equivocado
pensando que una accion formativa es simplemente eso, pues
finalmente, al cierre de los cursos, en el desarrollo de los mismos en
el que se juntan profesionales y expertos en un area especifica de
trabajo, o conviviendo durante unas horas departamentos muy
distintos, nos hemos dado cuenta que es una de la mejores
herramientas de comunicacion interna de la empresa siempre que el
planteamiento sea el adecuado.

Al mismo tiempo hemos crecido, como una empresa moderna
adaptada a los tiempos, creando un manual de competencias y un
ADPT del cual actualmente ya se estan recogiendo beneficios. Todos
los trabajadores hablamos el “mismo Ilenguaje” y creamos
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erative

pertenencia y compromiso donde tenemos claro cuales son nuestros
objetivos generales y nuestros objetivos especificos.

Se trata de una forma de pensar que se transmite, generando una
imagen al exterior que se vende como un valor afadido.

A titulo personal, gracias a la realizacion de este proyecto, he
recapitulado todo lo realizado hasta la fecha sobre las cuatro
herramientas estudiadas, lo cual ha merecido mucho la pena. Analizar
la evolucion de las mismas a través de los afios, empezando por lo
mas sencillo, con fallos, con planes desarrollados y no implantados,
objetivos no logrados, reformulacion de acciones, cambios
estratégicos, adaptaciones, inversiones etc... me ha llevado a un gran
enriquecimiento personal junto con un sentimiento de satisfaccion ya
que gracias al trabajo duro y a una gestién adecuada Pastores Grupo
Cooperativo continua en el mercado compitiendo, diferenciandose y
haciéndose notar.

Al mismo tiempo ha sido muy productivo pues me ha ayudado a
aplicar conceptos tedricos adquiridos durante mi formacion
universitaria, formulando planes de accion y herramientas de mejora
gue estan permitiendo, sin suponer un coste ni paralizar la actividad
diaria de mi departamento de Recursos Humanos, obtener el maximo
rendimiento de las cuatro areas estudiadas.

Puntualizar que debido a las dimensiones que estaba alcanzando el
proyecto, el catalogo de competencias y el ADPT no estda completo.
Actualmente ambos se estan implantando en la cooperativa (todas las
competencias estan desarrolladas con sus escalas y las fichas
técnicas y especificas de todos los puestos de trabajo existen y estan
en funcionamiento)

He decidido analizar unas competencias concretas y un puesto
concreto al azar a modo de ejemplo de puesta en marcha pero si se
considera oportuno no hay inconveniente en poner a disposicién del
interesad@ el manual de competencias completo asi como el ADPT.
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