Capacitacion a Encargados de Sucursal (1998)

Este documento busca resefiar la capacitacion generada para todos los
Encargados de sucursal que tuve la oportunidad de disefiar y dictar, y que
constituyd una de las primeras acciones de formacion planificadas
estratégicamente por la Gerencia de Recursos Humanos para contribuir a la
profesionalizacibn de quienes conducian los Supermercados, Depdésitos y

Centros de Produccién, ubicados en Bahia Blanca como en la zona.

Como en otros casos, el Gerente General realiz6 la apertura de la
actividad de capacitacion, transmitiendo un fuerte mensaje relacionado a la
necesidad de estar capacitados para adelantarse a los nuevos desafios que
enfrentaba la Cooperativa a partir de la llegada de nuevos competidores a
Bahia Blanca.

Los temas de cada médulo de esta actividad de capacitacion a Encargados de

Sucursal fueron los siguientes:

Médulo | - Fundamentos del Gerenciamiento: Conceptos basicos. El enfoque de
Sistemas aplicado al andlisis de la organizacibn 6 sector de trabajo. Las Funciones
Gerenciales. Establecimiento de Objetivos. Técnicas de Planeamiento y Control de

operaciones.

Médulo 1l - Gerenciamiento del Tiempo en el Trabajo en Equipo: Importancia de la

estructuracion del tiempo. Influencia del Temperamento en la administracion del tiempo. El
papel de la Comunicacion eficaz. La Delegacion de
tareas como fundamento del logro de resultados del
equipo. Técnicas para analizar los tiempos del
Equipo. UN NUEVO ESTILO DE

GERENCIAMIENTO

Mddulo Il - Motivacion y Liderazgo. El ENTRA EN ACCION...

proceso de la Motivacion. Teorias de la motivacién
humana. Estilos de motivacion personal.

Conceptos de Liderazgo. Liderazgo Situacional Existen CUATRO CAMBIOS fundamentales
que un Gerente DEBE realizar:

B El Gerente tiene que ser en menor medida el “JEFE” y en
mayor medida un “SERVIDOR".

En patrticular, en todos los grupos fue muy
B El Gerente debe ser en mayor medida un “ENTRENADOR”
y en menor medida un “VIGILANTE”.

relevante la discusion de una diapositiva
. . . B Gerente debe ser un ‘EACILITADOR", mas que un

gue evidenciaba el cambio gradual que se *OBSTACULO".

estaba experimentando respecto a la B> €1 Gerente debe ‘MOTIVAR" a las personas a su cargo, en

naturaleza del nuevo gerenciamiento.




Carta abierta a Wal-Mart

Diario La Nueva Provincia, Jueves 18 de Septiembre de 1997.
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COMPROMISO PUBLICO

La Cooperativa se encuentra afianzada en su identidad Cooperativa, y
consolidé en 1997 su compromiso publico de ser una empresa social que
desde 1920 esta en defensa de los consumidores, incorporando en
consecuencia y junto a su titulo, la siguiente comunicacion que se transmitiera
a la comunidad donde la Cooperativa estaba radicada por distintos canales y

formatos.

1. Garantizar permanentemente el precio justo en beneficio del consumidor y

en proteccion de acciones comerciales desleales.

2. Desarrollar productos de marcas propias que favorezcan la economia

familiar.

3. Acercar sus sucursales a los lugares donde vive la gente, facilitando la
compra en los distintos barrios y localidades de la region, para respetar el

sentido de pertenencia de los vecinos.

4. Controlar la calidad de los productos que comercializa y priorizar la
preservacion del medio ambiente, contribuyendo de tal modo a la buena salud
de la poblacion.

5. Atender con mayor calidez y genuino interés las necesidades y aspiraciones

de los consumidores.

6. Reafirmar su identidad de empresa nacional en manos de los propios
consumidores y fomentar el ingreso de nuevos asociados como estimulo a la

participaciébn democratica.

7. Reinvertir en la region y dar preferencia en su abastecimiento a productores

locales.

8. Observar una conducta transparente y ética, cumplimiento con todas las

obligaciones laborales, impositivas, comerciales y aduanera.

9. Promover y realizar actividades sociales, educativas, culturales y de bien
publico.

10. Defender los derechos del consumidor, sosteniendo al ser humano como

centro y destinatario de la actividad econdémica.
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Los origenes del Cooperativismo de Consumo

La institucion que
universal e indiscutiblemente es
considerada el inicio del
cooperativismo contemporaneo,
es la “Rochdale Equitable
Pioneers Society*, donde

tomaron forma los principios de

los llamados Justos Pioneros
de Rochdale, que marcaron 13 de los pioneros de Rochdale

uno de los hitos mas

importantes dado los logros y

aportaciones que establecieron a partir de su fecunda préactica cooperativa.
Durante el afio 1844, veintiocho tejedores muy pobres de las fabricas de
Rochdale que se habian quedado sin trabajo a raiz de una huelga por mejores
salarios, decidieron reunirse para estudiar lo que mas conviniera para mejorar
su dramética situacion. Asi fue como formaron la primera Cooperativa de
Consumo, aportando un pequefio capital de 28 libras, a razén de dos o tres
peniques semanales por cada uno de los tejedores, con lo que pudieron fundar
un pequefio almacén bajo la denominacion de Sociedad de los Probos

Pioneros de Rochdale.

En la actualidad, en reconocimiento a su importancia, esos
inolvidables tejedores son considerados en el seno del Movimiento
Cooperativo, como los pioneros del Cooperativismo Mundial, pues para
administrar aquel pequefio almacén establecieron reglas que debian
respetar rigurosamente y que fueron una de las causas de su éxito, que aun
en nuestros dias (con las actualizaciones periddicas a los nuevos tiempos
gue haido realizando la Alianza Cooperativa Internacional) tienen vigencia
fundamental: son los llamados “Principios de Rochdale” o “Principios

Cooperativos”.



El Cooperativismo se fue expandiendo en el mundo en forma incesante,
con los éxitos y fracasos de un formato organizativo joven, sujeto a los

vaivenes de las economias mundiales y de los paises a las que pertenecieron.

En nuestro pais, la cooperativa "El Hogar Obrero" ha sido el méaximo
exponente del Cooperativismo de Consumo. Fundada en 1905 por un grupo de
19 visionarios orientados por el Dr. Juan B. Justo, alcanzaba dimensiones
sorprendentes. Con cerca de 2 millones de asociados, era la mayor empresa
del pais en un sector de la economia tan significativo como la distribucion de
productos de consumo masivo. Sus 300 bocas de venta, esparcidas a lo largo y
a lo ancho de la geografia argentina, cumplian -fundamentalmente- una
inestimable funcion social. Un acelerado desarrollo sobre bases econdmicas
endebles previsto por sus dirigentes, el financiamiento de inversiones fijas con
fondos de muy corto plazo, sumado al episodio de la hiperinflacion y el

recordado Plan Bonex, generaron su estrepitosa caida.



Cuestionario para la Gerencia de Recursos Humanos.

Pregunta General

¢Cual fue el rol que tuvieron la Gerencia de ResuHumanos y el Area Capacitacion y Desarrollo en
las politicas de capacitacion desplegadas entrg 29997 Tener en cuenta las siguientes etapas del

proceso de capacitacion:

a) Diagnéstico y la deteccién de Necesidades de Capacion, realizado a través de
las evaluaciones de desempefio, observaciones,iotaerts, solicitudes de
Gerentes, entrevistas, reuniones, tendencias plEnsin o0 modernizacién de la
empresa, necesidad de mejora en la produccionteegia de dificultades con el
personal de conduccién, y otros medios.

b) Toma de decisioneselacionadas a métodos (en el puesto, clasecrantia, taller,
casos, lectura, dramatizacion, autodireccién),imstrios (teniendo en cuenta solo
el personal jerarquico), objetivos, tematica, legartiempos, docentes, y otros
recursos audiovisuales, manuales, equipos 0 hemdasi

c) Implementacion y ejecucion de la capacitacignteniendo en cuenta gtado de
ajuste del programa a las necesidades de la empresalidad y cuidado en el
material de ensefianz&l apoyode Gerentes, Jefes y Encargados, y la calidad y
preparacion de lasistructores

d) Evaluacion de resultados y control de adquisicibnedaprendizajes evidenciado
a nivel empresarialeficacia, eficiencia, imagen, clima, relaciones @mpleado,
inclinacion a la innovaciond nivel de Recursos Human@®tacion, ausentismo,
mejora en las habilidades, conocimientos y/o atg#), ya nivel de las tareas y
operacionegproductividad, calidad productos y servicios,uszion de accidentes,
roturas y quejas).

e) Retroalimentacion. Informacion resultante del andlisis de los pasusriores, tales
como identificar nuevas necesidades de capacitacidificacion de futuras
decisiones relacionadas a la capacitacion, nuevamat de implementar y
ejecutarlas, y diferentes maneras de evaluar esustaidos.

1. Relacionado a la pregunta anterior:

1.1. ¢ Quiénes cree que fueron los principalasedoresie esas politicas?

1.2.¢.En qué medida cada una de las etapas anteridieg entralizada en
Recursos Humanos, y en qué medida en la linea?.

1.3.¢En qué medida la Gerencia General u otras inssciperiores participaron
en cada una de esas etapas?.

1.4.:,Qué actividades considera fueron las mas y memgtuadas a las
circunstancias?.



1.5.¢Cuales fueron los principales cambios en édspas de capacitacion,
observados a partir de la inminente llegada denapetencia?

¢, Qué considera que comenzé a exigir la maxima conttlude la Cooperativa a su
personal jerarquico, a partir del arribo de los petitlores internacionales a Bahia
Blanca?

En relacion a los fondos econdmicos y otros resupsra sostener las actividades
de capacitacion durante esos afios, ¢ cual fue lardizny cual la respuesta desde la
Gerencia General u otras instancias superiores?.

¢ Considera que fue igran cambioen la politica de capacitacion de Cooperativa?
¢ Por qué?.

¢En qué medida considera que existi6 consenso (dlictm) en quienes
implementaron la nueva politica de capacitaciongnaquienes la decidieron), es
decir, en el nivel gerencial y jefaturas de ReamsirBlumanos, en la Gerencia
General y en la maxima conduccién de las otrasr@&e implicadas?.

¢, Qué caracteristicas tuvieron las personas eneagkdimplementar la politica de
capacitacion? ¢Considera que la comunicacion d hiwezontal y vertical era
abierta entre los empleados de nivel jerarquico®nign un margen de
discrecionalidad alto para tratar con personasasjenla organizacion?, ¢tenian
acceso a una comunicacion formal o informal coemgs decidian las politicas?.

En relacion con la pregunta anterior, ¢ qué actittaeron las personas encargadas
de implementar la politica de capacitacion? ¢Camocsu intencionalidad vy
objetivos? ¢Aceptaron, rechazaron o tuvieron nideich en su respuesta?, y en el
caso de las dos primeras, ¢ de qué intensidad fue?.

¢Como considera que fue realizadadmunicacion de objetivos de capacitacion
durante esos afios? ¢ Quién la realizaba? ¢ Qué rseditifzaron?.

Finalmente, ¢cuales fueron las instituciones usoteganizaciones donde la

Cooperativa encontré apoyo para la capacitaciéisud@ersonal jerarquico en la

época bajo estudio, y cudles sorprendieron por $sergia o0 negativa de

colaboracién?. En particular, ¢cuél fue el rol Betado en sus tres estamentos
respecto a la capacitacién del personal jerargd&@ooperativa, asi como en lo
referente a orientar preventiva o correctivamergaté a ese desafio, o financiar o
subsidiar total o parcialmente alguna actividadajeacitacion?



Cuestionario para el personal jerarquico.

1.

¢,Como se fueron dando los hechos que confluyeron en el arribo de Wal-
Mart y Disco en Bahia Blanca? ¢COmo se vivenciaron en general? ¢y en su
caso en particular?

¢Cudles fueron las Gerencias, Areas, Sectores, Sucursales, Depositos o
Centros de Produccién que considera mejor reaccionaron - 0 se anticiparon
- ante la nueva realidad? ¢ Por qué? ¢ Recuerda hechos concretos?

¢, Que observo respecto al comportamiento general de los Gerentes, Jefes
de Areas Administrativas y Encargados de Sucursal ante el inminente arribo
de la instalacion de las cadenas Wal-Mart y Disco en Bahia Blanca?.

¢Qué considera que comenzd a exigir la maxima conduccion de la
Cooperativa a su personal jerarquico, a partir del arribo de los competidores
internacionales a Bahia Blanca?

Como Personal Jerarquico, ¢se sintié consultado? ¢ Participd en algun
evento, reunién o grupo de mejora, entre otras posibles participaciones?.

¢Notd algun cambio en el personal jerarquico y superior, respecto a la
manera de adquirir conocimientos o aprender?

En particular, qué observd relacionado a la capacitacion de este nivel
jerarquico:

* ¢Larecibian sin solicitarla? ¢,0 la solicitaban?

* ¢ Cudl fue su caso?

* Segun su opinidn, ¢cudles fueron las capacitaciones que resultaron méas
efectivas para preparar al personal jerarquico para este arribo?, ¢cuales
no lo fueron?

¢, Qué papel jugo el aprendizaje autodirigido?

¢, Qué cambios percibié en la politica general de RR.HH. en el periodo 95-
99, asi como en afos subsiguientes? ¢Y en la politica de Capacitacion?.

10.Relacionado con la consulta anterior, para Ud., ¢qué politicas o actividades

de capacitacion fueron acordes a la realidad que le presentaba la
globalizacion al personal jerarquico de Cooperativa, y cuales no tuvieron
efecto?.



11.Desde el punto de vista de las politicas de capacitacién, ¢ cuales fueron las
decisiones principales que se tomaron para hacer frente a este arribo, y
cuales cree que fueron sus principales representantes o hacedores de esas
politicas?.

12.,Qué cree que le exigi6 a la gestion de cada personal jerarquico de
Cooperativa, este arribo de competidores internacionales?

13.¢,Cree haber desarrollado algin conocimiento, habilidad o competencia
laboral especifica en el periodo 95-99? ¢De qué tipo? ¢Cuando fue y bajo
gué circunstancias?.

14.Relacionado a la consulta anterior: probablemente todo el personal
jerarquico no se adecu6 en su momento a las nuevas circunstancias. ¢ Por
gué motivo cree que pudo haber sido?, y ¢ Cual era la relacion que puede
establecer entre esta falta de adecuacion con las politicas internas de
capacitacion?

15. ¢, Comenzo a circular algan libro, video u otro material, tanto en el area bajo
su responsabilidad como en otras areas o sectores? ¢ Era obligatoria la
lectura?



Valores y Principios de una Cooperativa

La identidad cooperativa ha quedado definida a
través de la Declaracion aprobada el 23 de
setiembre de 1995 por la Alianza Cooperativa
Internacional en la ciudad de Manchester 7
(Inglaterra) durante su Congreso del Centenario. A

Una cooperativa es una asociacion auténoma de ] 3
personas que se han unido voluntariamente para

satisfacer sus necesidades y aspiraciones

econdmicas, sociales y culturales comunes E

mediante una empresa de propiedad conjunta y e
control democratico. a(../]_

Valores

Las cooperativas estan basadas en los valores de autoayuda, Autoresponsabilidad,
democracia, igualdad, equidad y solidaridad. Siguiendo la tradicion de sus fundadores, los
asociados de una cooperativa creen en los valores éticos de honestidad, transparencia,
responsabilidad social y preocupacion por los demas.

Los principios cooperativos  son un conjunto de normas mediante las cuales las
cooperativas ponen en practica sus valores.

Primer Principio: Adhesion voluntaria y abierta

Las cooperativas son organizaciones voluntarias, abiertas a todas las personas capaces de
utilizar sus servicios y dispuestas a aceptar las responsabilidades de asociado, sin
discriminacion de género, social, racial, politica o religiosa.

Segundo Principio: Control democratico de los asoci ados

Las cooperativas son organizaciones democraticas controladas por sus asociados, quienes
participan activamente en la definicion de sus politicas y en la toma de decisiones. Los
hombres y mujeres elegidos como representantes son responsables ante los asociados. En las
cooperativas de base los asociados tienen iguales derechos de voto (un asociado, un voto) y
las cooperativas de otros niveles también estan organizadas de manera democratica.

Tercer Principio: Participacién econdémica de los as ociados

Los asociados contribuyen equitativamente al capital de su cooperativa y lo controlan
democraticamente. Como minimo una parte de ese capital es normalmente propiedad comun
de la cooperativa. Por lo general los asociados reciben una compensacion limitada, si es que la
hay, sobre el capital suscripto como condicién para asociarse. Los asociados asignan los
excedentes para uno o mas de los siguientes propésitos: desarrollar su cooperativa,
posiblemente mediante el establecimiento de reservas, de las cuales por lo menos una parte
debe ser irrepartible; beneficiar a los asociados en proporcion a sus operaciones con la
cooperativa; y apoyar otras actividades aprobadas por los asociados.

Cuarto Principio: Autonomia e independencia



Las cooperativas son organizaciones autobnomas de autoayuda controladas por sus asociados.
Si realizan acuerdos con otras organizaciones, inclusive gobiernos, o consiguen capital de
fuentes externas, lo hacen en términos que aseguren el control democratico de sus asociados y
mantengan su autonomia cooperativa.

Quinto Principio: Educacion, capacitacion e informa cion

Las cooperativas proporcionan educacion y capacitacion a sus asociados, representantes
elegidos, gerentes y empleados, para que puedan contribuir eficazmente al desarrollo de las
mismas. Ellas informan al publico en general —especialmente a los jévenes y a los lideres de
opinién— acerca de la naturaleza y beneficios de la cooperacion.

Sexto Principio: Cooperacion entre cooperativas

Las cooperativas sirven a sus asociados mas eficazmente y fortalecen el movimiento
cooperativo trabajando conjuntamente mediante estructuras locales, nacionales, regionales e
internacionales.

Séptimo Principio: Preocupaciéon por la comunidad

Las cooperativas trabajan por el desarrollo sustentable de sus comunidades mediante politicas
aprobadas por sus Asociados.

Fuentes
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