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Resumen

El presente plan de intervencion tiene como objetivo implementar la gestion estratégica
de la innovacion para transformar el talento humano en la Cooperativa Eléctrica de Justiniano

Posse, impulsando su rol como pilar de desarrollo regional.

Desde su fundacion, la Cooperativa ha mejorado la calidad de vida en la comunidad a
través de servicios esenciales. Su modelo cooperativo, su compromiso con la sostenibilidad y su

enfoque en la innovacion han sido claves para su crecimiento constante en el mercado local.

Este enfoque, cobra hoy mayor relevancia en el contexto de la gestion estratégica de la

innovacion y el talento humano.

El plan propone un conjunto de estrategias centradas en la creatividad y el desarrollo del
talento, con el objetivo de potenciar las habilidades de los colaboradores y alinear su crecimiento

con los objetivos organizacionales.

La implementacion de estas estrategias posicionard a la Cooperativa Eléctrica de
Justiniano Posse como una organizacion preparada para liderar el cambio, aprovechando el
talento y la innovacion de su equipo para generar un impacto positivo y sostenible en la

comunidad, y consolidarse como un referente en su sector.

Palabras clave: Innovacion, Creatividad, Gestion del talento, Cultura organizacional y

Cooperativismo.



Abstract

This intervention plan aims to implement strategic innovation management to transform
human talent at the Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse, strengthening its role as a pillar of

regional development.

Since its founding, the Cooperative has improved the quality of life in the community
through essential services. Its cooperative model, commitment to sustainability, and focus on

innovation have been key to its consistent growth in the local market.

This approach is now more relevant than ever in the context of strategic management of

innovation and human talent.

The plan proposes a set of strategies focused on creativity and talent development, aiming

to enhance employees' skills and align their growth with organizational objectives.

The implementation of these strategies will position the Cooperativa Eléctrica de
Justiniano Posse as an organization ready to lead change, leveraging the talent and innovation of
its team to create a positive and sustainable impact on the community, and establishing itself as a

benchmark in its sector.

Keywords: Innovation, Creativity, Talent Management, Organizational Culture, and

Cooperativism.



1. Introduccion

En un mundo donde la tecnologia avanza a pasos agigantados y las estructuras

tradicionales se ven desafiadas, es facil perder de vista lo mas importante: las personas.

En este contexto de transformacion y adaptacion, no son solo los procesos, las
herramientas o las estrategias las que marcan la diferencia, sino las personas que, dia a dia,
contribuyen con su esfuerzo, su creatividad y su pasion. Las organizaciones, en su busqueda de
innovacidn y progreso, deben recordar que lo esencial radica en el corazon de quienes las

componen y la hacen.

La innovacién no es un simple concepto tecnologico, es, sobre todo, un acto humano. Es
la capacidad de las personas para conectar, para crear en conjunto algo mas grande que la suma
de sus partes. Para lograrlo, las organizaciones deben crear ambientes donde las personas se
sientan valoradas, no solo por lo que saben hacer, sino por lo que son: seres humanos con una

historia, con necesidades, con anhelos de pertenecer y contribuir.

El talento humano es mucho mas que habilidades técnicas, es el motor de la innovacion.
Cada persona aporta su vision, y cuando las organizaciones se comprometen a apoyar y
desarrollar a sus equipos, la creatividad y el progreso surgen de forma natural. La transformacion
real ocurre cuando las empresas valoran a sus colaboradores, promoviendo su bienestar y su

crecimiento para construir un futuro mejor en conjunto.

“Grandes descubrimientos y mejoras implican invariablemente la cooperacion de

muchas mentes”. - Alexander Graham Bell.



2. Linea Tematica

En el presente trabajo final, se explorard como tema central la implementacion de los
principios de la gestion estratégica de la innovacion, poniendo un especial énfasis en el papel
crucial que desempena el talento humano dentro de las organizaciones, en este caso en la

Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse.

La gestion estratégica de la innovacion es un enfoque sistematico y planificado que una
organizacion adopta para fomentar, dirigir ¢ implementar la innovacion dentro de su forma de
trabajo. Las empresas identifican oportunidades, asignan recursos y ejecutan estrategias que
promuevan el cambio y la mejora continua en su propuesta de valor. En esta mirada, la
innovacion no se limita unicamente a la creacion de nuevos productos o tecnologias, sino que
también abarca mejoras en procesos operativos, modelos de negocio y estructuras

organizacionales.

El objetivo final es establecer una base conceptual y metodolégica que permita a la
organizacion no solo responder a las transformaciones del mercado, sino también capitalizar las
oportunidades emergentes y asumir un papel de liderazgo en el progreso de su sector. Implica la
integracion de multiples disciplinas y la colaboraciéon entre diferentes areas de la organizacion.
Esto requiere una cultura que apoye la creatividad y la apertura al cambio, y contar con un
liderazgo comprometido que impulse la innovacion como un pilar central de la estrategia

corporativa.

En este contexto, el talento humano toma el lugar de motor que impulsa la capacidad de
innovacion de la organizacion y, con el rapido avance tecnoldgico, las empresas han entendido la

importancia de mantener actualizados a sus trabajadores.
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La gestion del talento implica identificar, desarrollar y retener a individuos con
habilidades y competencias clave que puedan aportar ideas innovadoras y liderar iniciativas de

cambio.

Se transforma en un proceso de satisfacer las necesidades de colaboradores en cada etapa
de su ciclo de vida con la empresa, no solo en el momento de la contratacién sino también a

través de la induccion a la empresa, hasta la planificacion de la sucesion y procesos de salida.

Se entiende que el proceso exitoso de la gestion del talento comprende 8 principios:

A { ACEPTACION
GESTION DEL

s -
il ) TAENTO QRN ©)

Figura 1. Ocho principios de la gestion del talento. Fuente: Elaboracion propia.

El primer principio parte de la justicia y equidad, enfatiza la importancia de la
imparcialidad en todos los aspectos de la experiencia laboral. No se limita unicamente a la
compensacion econdémica, sino que abarca el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, las
promociones y otros aspectos del entorno laboral. Es fundamental que los empleados

comprendan su posicion dentro del equipo y la organizacion, asi como los criterios y acciones
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necesarios para progresar. Aqui la organizacion debe realizar auditorias regulares para garantizar
que esas practicas sean equitativas, sin sesgos de género, raza u otros factores, y mantener la

confianza de los empleados en que estan siendo tratados de manera justa.

El segundo principio se centra en el papel crucial que desempefian los gestores de
personas, en la vitalidad y efectividad de una organizacion. Se los compara con tuberias que
distribuyen los recursos (como el agua caliente) generados por los ejecutivos (el calentador de

agua). Deben ser solidos y efectivos en la transmision de las politicas y el apoyo organizacional.

El tercer principio promueve un entorno de innovacion donde todos los empleados tienen
la oportunidad de contribuir con nuevas ideas y sentir que tienen un rol activo en el proceso de
toma de decisiones. Aqui aparece la escucha activa por parte de los directivos, incluso si esas
ideas no se pueden implementar, se espera que se les comunique claramente las razones detras de
estas decisiones. Esto forma parte integral de la gestion del talento, ya que refuerza el

compromiso y la creatividad dentro de la organizacion.

El cuarto principio habla de la cultura organizacional y su proposito, los cuales definen la
identidad de la empresa y la diferencian de otras en el mercado. Se centra en la importancia de
tener un proposito claro que no so6lo atraiga, sino que también retenga a los empleados, y que
cree un sentido de pertenencia y alineacion con los objetivos organizacionales, lo cual es esencial

para la gestion del talento y la sostenibilidad de la organizacion.

El quinto principio se relaciona con el primero, ya que la apertura y la aceptacion son
componentes clave para garantizar que todos los empleados sean tratados de manera justa y

equitativa. Un entorno laboral inclusivo que acepta a las personas tal como son,
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independientemente de sus capacidades, identidad de género, raza, nacionalidad u otros aspectos,

asegura que las oportunidades, el reconocimiento y las promociones estén disponibles para todos.

El sexto principio define a la medicion para comprender qué funciona y qué no en la
gestion del talento de una organizacion. Subraya la importancia de basar las decisiones en datos y
de tener puntos de referencia claros para evaluar el impacto de las iniciativas de la gestion del
talento. Sin embargo, la medicion no debe centrarse tnicamente en corregir lo que estad mal, sino
también identificar y potenciar lo que se esta haciendo bien, creando un enfoque equilibrado y

proactivo en la gestion del talento.

El séptimo principio habla de la personalizacion, ya que reconoce que cada empleado es
unico y aporta diferentes habilidades y perspectivas a la organizacion. Los programas de
desarrollo y las evaluaciones de rendimiento deben adaptarse a las necesidades individuales para
maximizar el potencial de cada persona. Implica evaluar experiencias especificas dentro de la
organizacion, reconociendo que diferentes grupos o departamentos pueden tener vivencias

laborales distintas que requieren enfoques personalizados.

El octavo y ultimo principio comprende que la gestion del talento no es una tarea que
pueda delegarse a una sola persona o departamento, requiere un enfoque colaborativo y recursos
adecuados. Enfatiza las necesidades de equipos dedicados, recursos suficientes y el apoyo de

toda la organizacion, incluyendo la adaptacion de la cultura empresarial.

Siguiendo estos principios, enfocandonos en la cultura y sin dejar de visualizar el
proposito de la organizacion, se puede lograr un equipo de colaboradores motivados, eficientes y
comprometidos al encontrar un sentido de pertenencia dentro de la organizacion, a la cual le

agregan un valor diferencial indiscutible frente al mercado y los cambios del entorno.
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3.  Sintesis de la Organizacion

La Cooperativa Eléctrica y de Obras y Servicios Publicos de Justiniano Posse, ubicada en
el sureste de la provincia de Coérdoba, Argentina, en la localidad de Justiniano Posse, fue
establecida en 1948 con el objetivo de mejorar la calidad de vida de los habitantes a través de la

electrificacion rural.

Se ha consolidado como un pilar de desarrollo local, proporcionando electricidad, agua
potable, internet y otros servicios esenciales. Como modelo de economia social, la Cooperativa
se distingue por su gestion democratica y su compromiso con la equidad y la sostenibilidad,
reinvirtiendo excedentes en la comunidad. Su liderazgo en la identificacién de necesidades y en

la innovacion la convierte en un motor de progreso y desarrollo inclusivo en la region.

3.1.  Obrasy Servicios

Establecida bajo un modelo cooperativo, la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse

ofrece una amplia gama de servicios a través de diez areas clave:

1. Energia eléctrica urbana y rural.

2. Agua potable y cloacas.

3. Telecomunicaciones.

4. Servicios sociales: emergencias médicas, sepelios, banco ortopédico y banco de sangre.

5. Alumbrado publico.

6. Construcciones.
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7. Prevencion y desarrollo.

8. Administracion.

9. Mantenimiento y limpieza.

10. Compras.

Ademas, cuenta con un area de contencidon para el personal, enfocada en su bienestar y

apoyo.

3.2.  Unidades de Negocio

La Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse ha desarrollado dos unidades de negocio que

diversifican sus actividades y generan ingresos adicionales:

- Vatiova:

Fundada en 2012, esta unidad se especializa en la produccion de artefactos de iluminacion
con tecnologia LED. Su rapido crecimiento la ha convertido en un pilar importante para la

Cooperativa. (Vatiova, https://vatiova.com.ar/)

- Cofrater:

Establecida en 2009, Cofrater se dedica a la produccion y venta de hormigoén elaborado,
ademas del bombeo de hormigén para proyectos de infraestructura. Es una sociedad entre tres
cooperativas de Justiniano Posse, lo que fortalece la colaboracion local y amplia su impacto

econdmico. (Cofater, http://www.cofrater.com.ar/)



https://vatiova.com.ar/
http://www.cofrater.com.ar/
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3.3.  Marco Estratégico

La empresa plantea dentro de su marco estratégico su mision, vision, valores y

principios. (Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse, https://coopjposse.com.ar/)

> Mision: “Somos una empresa cooperativa proactiva que presta servicios,
manufactura productos y desarrolla obras, optimizando los recursos con transparencia y
en forma eficiente, siendo fuente de progreso e innovacion, cubriendo las necesidades y

expectativas de la comunidad.”

> Vision: “Aspiramos a una entidad de gran incidencia en el desarrollo de
Justiniano Posse, reconocidos a nivel nacional, como una organizacion de referencia, con
tecnologias de ultima generacion y con un capital humano altamente calificado y

comprometido, respetando siempre los valores cooperativos.”

> Valores: “La cooperacion en el respeto, integridad, compromiso,

honestidad, equidad, solidaridad, confiabilidad y eficiencia.”

> Principios:

> Empresa cooperativa proactiva y dindmica.

> Optimiza recursos para brindar servicios y desarrollar productos,

obras y proyectos.

> Satisface las necesidades de la localidad para mejorar la calidad de

vida.

> Fuente de progreso a través de iniciativas.


https://coopjposse.com.ar/landing/
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3.4. Organigrama

RAM
vé\o 4 . | ASAMBLEA |
I SINDICATURA |

: & | CONSEJO DE ADMINISTRACION I
. »
COOPERATIVA ELECTRICA

MESA DIRECTIVA
DE OBRAS Y SERVICIOS PUBLICOS LTDA,

GERENCIA GENERAL

| GERENCIA TECNICA l I GERENCIA COMERCIAL I

| DPTO. RR. HH H H DPTO.PYD I

I JEFE ADMINISTRACION | I JEFE REDES |

I 6 ” " ES ” TV coop " VATIOVA | I ENERGIA

I ASESORIA EXTERNA |

AGUA Y CLOACAS | | TELECOMUNICACIONES | I OBRAS I

Figura 2. Organigrama de la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. Fuente: Material Institucional de la
Cooperativa.

3.5. Historia

La Cooperativa Eléctrica y de Obras y Servicios Publicos de Justiniano Posse tiene una
rica historia que comenz¢ el 9 de junio de 1948, cuando fue fundada por un grupo de vecinos con
el objetivo de proporcionar electricidad a la comunidad. En sus primeros afios, la Cooperativa se
enfoco en la electrificacion rural, un servicio crucial en una época en la que el acceso a la energia

era limitado en las areas rurales de Argentina.



17

A medida que la demanda de energia crecid, la Cooperativa amplio su infraestructura,
instalando nuevas lineas y mejorando la red eléctrica. Con el tiempo, también se involucrd en
otros servicios, convirtiéndose en un pilar para el desarrollo de Justiniano Posse. En la década de
1980, la Cooperativa comenz6 a diversificar sus actividades, afiadiendo servicios de television

por cable, telefonia e internet, lo que marc6 un importante hito en su evolucion.

En los ultimos afios, la Cooperativa ha adoptado un enfoque en la innovacién y la
sostenibilidad, implementando proyectos de eficiencia energética, como la instalacién de
luminarias LED y el desarrollo de sistemas de energia renovable. Ademas, ha jugado un papel
fundamental en la promocion de la educacion y el bienestar social en la comunidad, apoyando

diversas iniciativas locales.

Hoy en dia, la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse no solo es un proveedor de
servicios esenciales, sino también un motor de progreso para la region, siempre fiel a sus

principios cooperativos de solidaridad y servicio comunitario.

COOPERATIVA ELECTRICA Y DE OBRAS Y SERVICIOS PUBLICOS DE JUSTINIANO POSSE

1948 1980 2009 2012 2020's ACTUALIDAD
e ®
Fundacion de la Diversificacion de Creacion de Cofrater, Lanzamiento de Implementacion de La cooperativa sigue siendo
Cooperativa Eléctricay servicios, una empresa conjunta  Vatiova, unidad de proyectos de un motor de progreso en
de Obras y Servicios incluyendo para la producciény negocio dedicada ala eficiencia energética, Justiniano Posse, con un
Publicos de Justiniano television por venta de hormigon produccion de como lainstalacionde  enfoque en la innovacion,
Posse, enfocada cable, telefonia e elaborado. artefactos de luminarias LED y sostenibilidad y bienestar
inicialmente en la internet. iluminacion LED. desarrollo de energia comunitario
electrificacion rural. renovable.

Figura 3. Hitos significativos de la historia de la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. Fuente: Elaboracion propia.



18

4. Delimitacion de la Necesidad

En un contexto donde las organizaciones deben adaptarse constantemente a un entorno
cambiante y competitivo, donde la empresa de hoy plantea multiples desafios, resulta imperante
recurrir a la gestion estratégica de la innovacion como una ventaja distintiva en el accionar
diario de cada una. Por tanto, cada uno de los componentes que forman la organizacién deben ser
susceptibles de moldearse y ajustarse Optimamente a estos cambios y mantenerse relevantes en

el entorno.

Las empresas necesitan aprender a trascender el temor a lo desconocido, romper
paradigmas, innovar constantemente, comprender la realidad y enfrentar el futuro, y entender el
negocio y su identidad corporativa. La tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las
empresas, por ende, una ventaja competitiva que puede diferenciar a una empresa de otra es la
capacidad que tienen las organizaciones de aprovechar la sinergia del esfuerzo de varias personas
que trabajan en conjunto, donde estas personas que viven en constante interaccion, construyen su
identidad en un espacio donde contribuye no solo con el desarrollo de su tarea sino también con
el despliegue de deseos y esperanzas. Aqui es donde se reconoce a la gestion del talento como

una forma clave de innovacion.

Una gestion del talento efectiva implica procesos sélidos de seleccion, formacion,
motivacion, retencion y evaluacion, alineados con la estrategia de la empresa y las necesidades
del entorno competitivo, esto implica pasar de una accidn reactiva, a una accion preventiva y

proactiva.
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Desatender la gestion del talento humano en una empresa puede generar una serie de
consecuencias negativas que afectan tanto su desempeilo como su sostenibilidad. El impacto se
puede ver desde la productividad de los empleados, al no estar alineados con sus habilidades,
hasta la cultura organizacional de la empresa, donde la ausencia de liderazgo y wvalores
compartidos pueden generar conflictos internos y reducir la colaboracion. Esto se traduce en
desmotivacion y baja moral, lo que eleva la rotacién de personal, incrementando los costos de
contratacion y formacion de nuevos empleados, limita la innovacion, al no tener colaboradores
alentados a desarrollar nuevas ideas o mejorar procesos, se debilita la capacidad de la empresa de
adaptarse a un entorno competitivo y, como resultado, la calidad de los productos o servicios

disminuye, afectando la satisfaccion del cliente y la reputacion de la empresa.

En conjunto, todos estos factores desembocan en un impacto financiero negativo y una
falta de cohesion entre el personal y los objetivos estratégicos de la organizacion,

comprometiendo su capacidad para prosperar en el largo plazo.

En las empresas modernas e innovadoras, como lo es la Cooperativa Eléctrica de
Justiniano Posse, se requiere un enfoque que no solo gestione las operaciones diarias, sino que
también fomente el desarrollo de habilidades, la creatividad y la satisfaccion de los empleados.
El enfoque proactivo de la gestion del talento humano no solo posiciona a la organizacién como
un lider altamente competitivo en términos de innovacion, relaciones y entorno, sino que también
la distingue como un referente en la creacion de un ambiente laboral excepcional. Este enfoque
impulsa a la empresa a aprovechar el maximo potencial de su equipo, fomentando una cultura de
trabajo solida y dindmica, fundamentada en drivers de gestion clave que no solo mejoran la

eficiencia operativa, sino que también impulsan la creatividad, la colaboracion y el compromiso.
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4.1. Drivers de gestion clave

> La resolucion de problemas: se busca contar con colaboradores que,
conscientes de sus limitaciones, trabajen para superarlas, empleen una metodologia

comun y utilicen diversas técnicas e instrumentos.

> Las ideas y soluciones: es crucial proporcionar a los empleados un espacio
donde puedan generar multiples ideas, analizarlas, priorizarlas y elegir aquellas que

puedan convertirse en soluciones viables.

> La sinéctica: este concepto, definido por William Gordon y George Prince
en 1961 como "la unién de elementos dispares y aparentemente irrelevantes", propone
fomentar la integracion entre las distintas areas de la organizacion para asociar ideas y

colaborar en nuevos proyectos o soluciones a problemas.

> La suspension del juicio: en este entorno, ninguna idea es rechazada ni

criticada, lo que permite eliminar la inhibicion creativa de los colaboradores.

> La creatividad: la capacidad de crear, la cual puede manifestarse de
diversas maneras, como la improvisacion, que permite pensar de manera rapida y eficaz;
la intuicién, que estimula la creatividad al detectar modelos y relaciones nunca vistas,
facilita la asuncion de riesgos y fomenta el pensamiento constante; o la invencion, que

implica descubrir o crear algo nuevo.

> El talento: cada persona posee un talento tinico que debe ser valorado y

potenciado.
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Al integrar estos criterios en la practica diaria, la organizacion no solo se adapta y
prospera en un entorno de constante cambio, sino que también establece un estandar de
excelencia que atrae y retiene a los mejores talentos, refuerza su reputacion en el mercado y

asegura un crecimiento sostenible y continuo.

El término recurso humano ha evolucionado significativamente desde una vision que
percibia a la persona como un instrumento dentro de una organizacion, dotada de habilidades y
caracteristicas que impulsan su funcionamiento. Sin embargo, en la actualidad, el enfoque se ha
evolucionado hacia el concepto de talento humano, que considera a cada individuo como el

capital mas valioso de la empresa.

Se valora a los colaboradores no solo como agentes de cambio y generadores de valor,
sino como el nucleo esencial de la capacidad innovadora y estratégica de la empresa. Su
potencial creativo y estratégico es crucial para fomentar una cultura de innovacion y lograr un
crecimiento sostenido. Cada individuo aporta un conjunto unico de habilidades y capacidades,

tanto artisticas como intelectuales, que enriquecen la organizacion de manera distintiva.

Este enfoque no solo celebra la diversidad de talentos, sino que también impulsa la
creacion de soluciones innovadoras y estratégicas, alineadas con los objetivos de la empresa. Al
reconocer y potenciar estos talentos unicos, la organizacioén se posiciona para lograr un impacto
significativo en su sector y establecer estdndares de excelencia que refuerzan su posicionamiento

en el mercado.
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5.  Objetivo General

Disefiar e implementar estrategias de innovacion en el marco de la gestion del talento
humano que fortalezca las capacidades creativas y estratégicas de los colaboradores, convirtiendo
a la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse en una organizacién que eleve su competitividad y

garantice un crecimiento s6lido y sostenible en el panorama competitivo actual.

6. Objetivo Especifico

- Realizar un diagnostico de la gestion del talento humano en la Cooperativa
Eléctrica, que permita mapear las etapas del ciclo de vida del colaborador en la
organizacion, desde su reclutamiento hasta su crecimiento profesional, para identificar
fortalezas, areas de mejora y oportunidades de innovacion.

- Evaluar el nivel de apertura y participacion en procesos creativos por parte
de los colaboradores y directivos, detectando las barreras, competencias hard y soft, y
motivaciones que impacten en su desempeno.

- Desarrollar un plan de formacion enfocado en creatividad, resolucion de
problemas e innovacion, utilizando metodologias avanzadas para impulsar una cultura de
aprendizaje continua.

- Disenar e implementar un modelo de gestion del talento que fortalezca la
marca empleadora, potencie el valor creativo de cada colaborador, creando perfiles de
talento y lineas de desarrollo personalizado, con indicadores de retencion y satisfaccion.

- Establecer indicadores de seguimiento y evaluacion que midan el impacto
de la creatividad e innovacion en areas clave como la cultura organizacional, la

competitividad y el crecimiento sostenible de la Cooperativa Eléctrica.
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7.  Justificacion

En un mundo que avanza hacia la Revolucion Industrial 4.0, las tecnologias emergentes y
la gestion estratégica de la innovacidon, ofrecen grandes oportunidades de crecimiento y
desarrollo. No obstante, para que las empresas puedan capitalizar estos avances, deben contar

con una fuerza laboral preparada, motivada y capaz de impulsar el cambio.

La gestion del talento humano es, por tanto, una herramienta esencial para que las
organizaciones puedan afrontar los desafios de esta nueva era, adaptando sus estructuras,
procesos y habitos a las exigencias del entorno actual. El recurso humano, representa el nticleo de
la transformacion, juega un papel decisivo en la adopcién de nuevas ideas y en la

implementacion de cambios que puedan mejorar la eficiencia operativa.

Sin embargo, no basta con proporcionar a los empleados formacién técnica; también es
necesario acompafar su desarrollo personal, aplicando un enfoque integral considerando tanto el
desarrollo profesional y personal de cada persona. Esto significa acompanar a los colaboradores
en su crecimiento dentro de la organizacién, pero también asegurarse de que se sientan valorados
como individuos, que sus necesidades emocionales y psicologicas estén atendidas, y que exista
un equilibrio saludable entre sus responsabilidades laborales y su bienestar personal. De esta
manera, los colaboradores no solo seran capaces de adaptarse a las nuevas demandas del
mercado, sino que también podran participar activamente en el proceso de generacion de
soluciones innovadoras. Ademas, una buena gestion del talento humano involucra un liderazgo
empatico que no solo busca maximizar el rendimiento, sino también fomentar un entorno donde
los empleados se sientan parte de un proyecto mas grande, con objetivos claros y con

oportunidades de crecer y contribuir significativamente.
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En este contexto, y dentro de la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse, la cual ha
demostrado su compromiso con la innovacion a través de proyectos disruptivos, es necesario que
se entienda a la gestion del talento humano, como una herramienta fundamental para mejorar la
capacidad innovadora de la organizacion, aprovechando el potencial de sus empleados desde un
punto de vista interno, sobre su personalidad y caracteristicas, para convertirlo en un elemento
diferenciador clave, garantizando asi no solo su competitividad en el mercado, sino también la
capacidad de anticiparse a futuras demandas y generar nuevas soluciones que optimicen sus

operaciones y Servicios.



25

8. Marco Teodrico

8.1.  Gestion Estratégica de la Innovacion

En “El libro de la Innovacién” de Alexander Phimister y Albert Torruella (2021),
coescrito por mas de 30 responsables de la innovacion, sefiala que “por un lado, la innovacion se
dedica a descubrir un futuro desconocido e incierto y, por otro lado, pretende cambiar el presente
para mejorarlo... podriamos decir que trata de sistematizar la generacion de lo desconocido

orientdndose hacia algo més o menos cierto o probable, previsible y/o deseable.”’(p.19)

Existen muchas definiciones, mas o menos académicas, acerca de lo que es la innovacion,
la mayoria derivan de Schumpeter (1934), el cual afirma que ‘““la innovacion comprenderia la
introduccion en el mercado de un nuevo bien, la creacion de un nuevo método de produccion, la

apertura de un nuevo mercado en un pais y la insercion de una nueva estructura en el mercado.”

El Departamento de Industria Britanico definié la innovacién como “la explotacion de
una idea con éxito. Se trata de aplicar de manera eficaz y creativa conocimientos, métodos o

técnicas ya existentes para desarrollar una idea que sea aceptada por el mercado” (DTI, 1994).

El gurt de la administracion, conocido a nivel mundial, Peter Drucker, sefiala que “la
innovacion es la herramienta clave de los empresarios, el medio por el cual se aprovechan los

cambios como una oportunidad” (Drucker, 1985).

En el Manual de Oslo (edicion de 2018), “una innovacion es un producto o proceso
nuevo o mejorado (o una combinacion de los mismos) que difiere significativamente de los
productos o procesos anteriores de la unidad y que se ha puesto a disposicion de los usuarios

potenciales (producto) o que la unidad (proceso) ha puesto en uso”.
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Al considerar los diversos significados atribuidos a la innovacion, se pueden identificar

una serie de caracteristicas:

- La innovacion como creacion: el foco de atencion esta en el uso de recursos para
inventar o desarrollar un producto o servicio nuevos, o bien, una nueva forma de hacer las

cosas, una nueva forma de pensar acerca de ellas.

- La innovacion como difusion y aprendizaje : el foco de atencidn estd en la

adquisicion, el apoyo o el uso de un producto, un servicio o ciertas ideas.

- La innovacién como suceso: el foco de atencidon aqui esta en un acontecimiento

relevante, como el desarrollo de un sélo producto o servicio, o una sola idea o decision.

- La innovacioén como una trayectoria: esto es el reconocimiento de que un solo acto
de innovacion facilitaria que se derive una familia de innovaciones, a partir de la fuente

original.

- La innovacién como cambio: la innovacion promulga el cambio. Algunas

innovaciones son ajustes minimos, en tanto que otras son de naturaleza radical o discontinua.

- La innovacién como un proceso o una estrategia (a nivel de empresa): En esta
perspectiva, la innovacion no se trata de un solo acto, sino de una serie de actividades que

realiza una organizacion para llegar a la obtencidon de un resultado (a saber, la innovacion).

- La innovacién como un proceso a nivel de contexto: este enfoque considera la
innovaciéon como un acto que va mas alla de los confines de un individuo o una empresa.
También capta los marcos de referencia institucionales, las redes sociopoliticas y los

atributos de factores internos, como factores importantes en el acto de innovar. El foco de
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atencion cambia de la empresa a los recursos y las caracteristicas peculiares de un contexto
especifico (region, nacion, etcétera). (Administracion de la Innovacion, Ahmed and Sheperd,

2012, p.5)

La cuarta edicién del Manual de Oslo, de 2018, distingue cuatro formas diferentes de
innovar:
- Innovacién de Producto: es la introduccion de un producto o servicio nuevo o
significativamente mejorado respecto a sus caracteristicas o modos de uso. Esto incluye
mejoras significativas en las especificaciones técnicas, los componentes o materiales, el

software, la facilidad de uso u otras caracteristicas funcionales.

- Innovacion de Proceso: es la implementacion de un método de produccion o
distribucion nuevo o significativamente mejorado. Incluye cambios significativos en las
técnicas, los equipos y/o el software. Su objetivo principal es mejorar la eficiencia, la calidad

o reducir costos.

- Innovacidn en el marketing: es la implementacion de un método de marketing,
incluyendo cambios significativos en el disefio o el embalaje, la forma de venta del producto
(franquiciado, venta directa, etc.), la promocion o el precio. Esta innovacion tiene como

objetivo satisfacer mejor las necesidades de los clientes o abrir nuevos mercados.

- Innovacion Organizacional: es la implementacion de un nuevo modelo de
organizar las practicas empresariales que hasta entonces no se hubiese contemplado en la
empresa, la organizacion del trabajo (delegacion en la toma de decisiones, integracion de
funciones, etc.) o las relaciones externas (colaboraciones con terceros, outsourcing o

externalizacion, etc.). (Manual de Oslo, OECD, 2018)
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En un mundo globalizado, donde los mercados cambian a un ritmo acelerado debido a los
avances tecnoldgicos, las nuevas demandas de los consumidores y la digitalizacion, las empresas
no pueden depender Unicamente de estrategias tradicionales. La innovacion, por tanto, se
transforma en un motor esencial para generar valor y diferenciarse en un entorno saturado de

competidores.

En las organizaciones modernas, la capacidad de innovar se ha convertido en un pilar
fundamental para alcanzar y mantener una ventaja competitiva, sostenida no solo por la calidad
del producto o servicio, sino de la habilidad de una empresa para reinventarse, para explorar
nuevos modelos de negocio y para anticipar tendencias futuras. Las organizaciones no solo
mejoran la satisfaccion de sus clientes, sino también abren nuevas oportunidades de crecimiento,
obteniendo asi una mayor probabilidad de ser percibidas como lideres del sector, lo que les

permite atraer talento de alto nivel y establecer relaciones mas solidas con socios y clientes.

Los entornos econdmicos, sociales y tecnoldgicos evolucionan constantemente, y los
modelos de negocio que no se ajustan a estas fluctuaciones quedan répidamente obsoletos. Las
organizaciones modernas deben estar preparadas para cambiar de rumbo, para pivotar cuando sea
necesario y para desarrollar nuevas soluciones de manera 4gil. Esta capacidad de adaptacion no

solo permite sobrevivir, sino prosperar frente a crisis y disrupciones del mercado.

Dentro de este contexto, la gestion estratégica de la innovacion es crucial, ya que ofrece
una estructura para que la innovacidon no sea un acto aislado, sino un proceso continuo y bien
dirigido hacia los objetivos de la organizacion. No se trata simplemente de generar nuevas ideas,
sino de identificar cuales tienen el mayor potencial para crear valor y llevarlas de manera

eficiente al mercado.
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“La gestion de la innovacidn consiste en aprender a encontrar la soluciéon més adecuada
al problema de gestionar de forma coherente este proceso, y hacerlo de la manera que mejor se
adapte a las circunstancias particulares en las que se encuentra la organizacion. Por lo tanto, las
soluciones particulares al problema general de la gestion de este proceso central seran especificas

de la empresa”. (Managing Innovation, Tidd, Bessant and Pavitt, 2005, p.42)

A lo largo del libro “Managing Innovation” se tratan temas clave en torno a la gestion de

la innovacion:

- El aprendizaje y la adaptacion son esenciales en un futuro inherentemente

incierto, por lo que la innovacién es un imperativo.

- La innovacion tiene que ver con la interaccion de la tecnologia, el mercado y la

organizacion.

- La innovacion puede vincularse a un proceso genérico por el que todas las

empresas tienen que encontrar su camino.

- Diferentes empresas utilizan diferentes rutinas con mayor o menor grado de éxito.

- Las rutinas son patrones de comportamiento aprendidos que se incorporan en
estructuras y procedimientos con el tiempo. Como tales, son dificiles de copiar y

muy especificos de la empresa.

- La gestion de la innovacién es la busqueda de rutinas efectivas, es decir, se trata
de gestionar el proceso de aprendizaje hacia rutinas mas efectivas para enfrentar

los desafios del proceso de innovacion. (p.559)
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Se busca explorar los vinculos entre las estructuras, los procesos y la cultura de una
organizacion, la oportunidad y las caracteristicas de la innovacion tecnologica, y el entorno
competitivo y de mercado en el que opera la organizacion. (Managing Innovation, Tidd, Bessant

and Pavitt, 2005, p.42)

8.2.  Cultura Organizacional

Hofstede (1997) define la cultura como la programaciéon colectiva de la mente, que

distingue a los miembros de una organizacion de otras organizaciones.

En general, la cultura organizacional esta conformada por dos elementos, llamados de
diferente manera por diversos autores: el primero es la sustancia, la parte profunda o implicita, lo
que no se puede ver. Esta formada por ideologias, las cuales estdn conformadas por: creencias,
valores y normas. El segundo son las formas, la parte superficial o explicita, lo que se observa.
Trice y Beyer (1993) definen las formas como entidades observables que incluyen acciones
mediante las cuales los miembros expresan la cultura, la reafirman y la comunican entre si. Las
formas incluyen simbolos (establecimiento, oficinas, uniforme), idioma (gestos, humor,
rumores), narrativa (historias, leyendas, mitos) y practicas (rituales y ceremonias).

(Administracion de la Innovacion, Ahmed and Sheperd, 2012, p.165)

Chandler, Keller y Lyon (2000), encontraron que cuando hay cambios rapidos en el
ambiente competitivo que enfrentan las empresas, una cultura organizacional orientada hacia la
innovacion tiene como resultado un mejor desempefo. El estudio analiza las practicas
administrativas y de recursos humanos que estan asociadas con la percepcion de una cultura

organizacional orientada a la innovacion.
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Amabile, Conti, Coon, Lazenby y Herron (1996), argumentan que la percepcion del
ambiente de trabajo influye en los niveles de creatividad de las organizaciones. El modelo
propuesto identifica diversos factores y sugiere que éstos tienen influencia sobre la
creatividad/innovacion de la empresa. Los elementos que tendrian influencia positiva en la
creatividad/innovacion son: apoyo organizacional, apoyo del supervisor, apoyo de los grupos de
trabajo, libertad y recursos suficientes y trabajo desafiante. Por otro lado, los elementos que
inhiben a la creatividad/innovacion son: presion por la carga de trabajo y las barreras

organizacionales. (Administracion de la Innovacién, Ahmed and Sheperd, 2012, p.170)

Una cultura organizacional orientada a la innovacion crea un entorno donde se promueve
la creatividad, el cambio y la adaptacion constante a nuevos desafios. Cuando una empresa
establece una cultura donde la innovacion es parte de su ADN, no solo se beneficia en términos
de competitividad, sino que también impacta directamente en cémo es percibida por los

empleados y los candidatos potenciales.

De esta manera, la marca empleadora se construye sobre los cimientos de esta cultura
innovadora. Se utiliza la expresion “employer branding”, para definir las acciones que una
empresa lleva a cabo para gestionar su marca como empleador. Una marca corporativa, es aquella
que hace referencia a una organizacion, no a un producto o servicio, tiene varios colectivos
objetivo: clientes, inversores, sociedad en general, hay un colectivo cada dia mas importante: el

de los empleados actuales y futuros. (Employer Branding, Jimenez, 2009)

El capital humano cada dia es el factor mas importante de las corporaciones, es un factor
diferencial por encima de otros medios de produccidn, las empresas que mejor lo gestionan

tienen mas probabilidades de alcanzar el éxito. Hoy en dia, implica no solo gestionar el capital



32

humano sino atraer y retener a las personas, comprometiéndose con la empresa, proyecto
empresarial y su trabajo. Al establecer una cultura que apoye la innovacion, las empresas no solo
fortalecen su marca empleadora, sino que también mejoran significativamente la experiencia de

sus empleados, quienes perciben que sus ideas y contribuciones son escuchadas y apreciadas.

El “Libro Blanco de la Experiencia del Empleado”, propone que la experiencia del
colaborador es un modelo de gestion que parte del empleado para llegar al empleado, basandose
en la creacion de un diagnostico que ayude a entender qué viven y sienten en su relacion con la
compaiiia, para asi, poder actuar de manera agil y proactiva, a partir de la informacion obtenida,
la cual nos permitird desgranar la experiencia que ofrecemos como compaiia y visualizar el
proceso completo, momento a momento, del “employee journey” (el viaje del empleado).

Preguntandonos: ;como queremos ser ante los empleados?.

La EX ya no puede ser una opcion, ni una moda, ni una tendencia, sino una verdadera
palanca de transformacion de las compaiiias y de las personas que las componen. (Libro Blanco

de la Experiencia del Empleado, Asociacion Espaiola de Directores de RR.HH, 2021)

La empresa de hoy no es la misma de ayer. Los cambios que diariamente surgen en el
mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa. Por tanto, cada uno de los
componentes que forman la empresa debe moldearse para ajustarse Optimamente a estos
cambios. Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que

estos cambios conllevan. (Gestion del Talento Humano, Chavez, 2016)

Debemos encaminar a las personas a que desarrollen su maximo potencial dentro de la
empresa, que estén motivados, personas que de verdad sientan el espiritu corporativo, y que los

empleados reciban una retribucion a sus esfuerzos mas que un trabajo.
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8.3. Gestion del Talento Humano

Siguiendo a Chavez, en su libro “Gestion del Talento Humano™, encontramos que se han
designado diversos términos sobre las personas que trabajan en las organizaciones, tales como:
mano de obra, trabajadores, empleados, oficinistas, personal, operadores, recurso humano,
colaboradores, asociados. También se las llama talento humano, capital humano o capital
intelectual, por su gran valor en las organizaciones. Cada factor productivo debe trabajar de
manera eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan; el tratamiento del talento
humano como capital humano, que debe considerarse de real importancia por sus capacidades,
sus aptitudes, por valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose
conforme con lo que realiza, labor que debe ser reconocida por parte de la organizacion para que

este se encuentre a gusto al trabajar.

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del talento
humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacion involucrando la
empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y
ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada

trabajador que se constituye en el capital mas importante de la empresa, su gente.

La administracion del talento humano analiza varios aspectos como: la cultura que existe
en cada organizacion, la estructura organizativa, caracteristicas del contexto ambiental, la mision
y la vision del negocio en la organizacion, la tecnologia que utiliza, sus procesos internos, el
estilo de administracion, factores que son analizados en beneficio de la organizacion. (Gestion

del Talento Humano, Chavez, 2016)
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Hay varios autores que definen a la administracion de recursos humanos como:

- “..un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del

desempefio” (Chiavenato, 2009).

- “.es la funcion de la organizacion que se refiere a proveer capacitacion,
desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que busca la

conservacion de estos” (Chambers, 1998).

Por su parte, Chavez también enfatiza que la gestion del talento humano es un proceso
estratégico, pero su enfoque se centra mas en la creacion de una propuesta de valor para el
empleado. La define como "un conjunto de politicas y practicas disefiadas no solo para atraer y
retener talento, sino para desarrollar un entorno en el que los empleados puedan crecer

profesional y personalmente". (Gestion del talento humano, Chéavez, 2016, p.15)

Chiavenato recalca la transicion del término "recursos humanos" a "gestion del talento
humano", argumentando que las personas deben ser vistas no como simples recursos a
disposicion de la organizacion, sino como "asociados" que aportan competencias y capital
intelectual. El describe a las personas como "sujetos activos" que crean, innovan, toman

decisiones y agregan valor a la organizacion. (Gestion del Talento Humano, Chiavenato, 2009,

p-8)
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Tener personas no significa necesariamente tener talentos. Entonces, ;cudl es la diferencia
entre personas y talentos? Un talento es un tipo especial de persona y no siempre toda persona es
un talento. Para tener talento, la persona debe poseer cualidades diferenciadoras y competitivas
que la valoren. Existen cuatro aspectos esenciales en el talento de las personas que reflejan la

competencia individual:

1. Conocimiento: es el saber, es el resultado de aprender a aprender de forma

continua.

2. Habilidad: se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento para resolver
problemas y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el conocimiento en

resultado.

3. Juicio: se trata de saber analizar la situacion y el contexto, es tener el analisis

critico, juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir prioridades.

4. Actitud: se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y
emprendedora, permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como
agente de cambio, dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los
resultados, es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion. (Gestion del

talento humano, Chavez, 2016, p.30).

Cada area estd interconectada y se refuerza mutuamente, donde el desarrollo de las
capacidades de una persona no puede limitarse a un solo aspecto. Para ser realmente competente,
se necesita un equilibrio entre el conocimiento tedrico, la habilidad practica, un juicio analitico y

una actitud proactiva que impulse la accion.
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8.4. Talento y Creatividad

El libro “Creatividad e Innovacion”, de Andrés Fernandez Romero, define a la
creatividad como, simplemente, la capacidad de crear. Al nivel mas simple, es hacer surgir algo
que no existia antes. No debe ser algo obvio ni facil, sino exclusivo y raro, algo nuevo, que afiade

valor, que es sorprendente e inesperado.

Dentro de cada individuo, la creatividad es una funcion de tres componentes: pericia,
capacidad de pensamiento creativo y motivacion. ;Pueden influir los directores en estos
componentes? La respuesta es un si enfatico —para bien o para mal— a través de las practicas y
condiciones vigentes en los centros de trabajo. (Creatividad e Innovacion, Fernandez Romero,

2005, p.5)

- Pericia es, en una palabra, el conocimiento técnico de procedimiento e intelectual.

- La capacidad de pensamiento creativo determina el grado de flexibilidad e imaginacién

con que afrontan las personas sus problemas.

- No toda la motivacion se crea por igual. Una pasion interna por solucionar el problema
que se tiene entre manos lleva a soluciones mas creativas que las recompensas externas,
tales como el dinero. Este componente, denominado motivacion intrinseca, es el que
puede estar mds influenciado por el entorno del centro de trabajo. (Creatividad e

Innovacién, Fernandez Romero, 2005, p.11)

Toda empresa debe aumentar la aceptacion de la innovacion. Para ello hay que eliminar la
resistencia de la organizacion al cambio. En las empresas hay siempre una organizacion formal y

una informal, entre las que existen tensiones.
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Es necesario también que la organizacidon premie a los individuos creativos, incluso si
fracasan. Los empleados son a veces creativos, pero hay que estimular a todos a que lo sean,
alentando los estilos creativos en la organizacion. (Creatividad e Innovacion, Fernandez Romero,

2005, p.12)

8.5. Impacto de la gestion del talento desde la gestion estratégica de la innovacion

Una investigacion realizada por Deloitte Argentina, sobre las “Tendencias Globales de
Capital Humano del 2024”, destaca las acciones tangibles en las que las organizaciones pueden

implementar la gestion del talento humano:

- “Pensar como un investigador al aprovechar nuevas fuentes de datos y tecnologias para
crear una mayor transparencia en situaciones que fomenten la confianza en la fuerza
laboral, y que se utilicen en colaboracion como la resolucion de problemas, el
pensamiento creativo y la innovacion para explorar, jugar y experimentar con ideas que

favorezcan una mayor obtencion de valor;

- Cocrear la relacion trabajando en conjunto con los colaboradores para disefiar practicas,
microculturas y espacios digitales para que sean relevantes para ellos y que fomenten los

resultados humanos;

- Priorizar los resultados humanos al superar la mentalidad de la era industrial que llevo a
una deshumanizacion, tanto del trabajo como del colaborador para crear valor compartido
para los colaboradores, las organizaciones y las comunidades en las que operan™.

(Tendencias Globales del Capital Humano, Deloitte, 2024, p.4)
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Deloitte sugiere varias tendencias clave para impulsar el rendimiento humano en las

organizaciones, destacando las siguientes estrategias principales:

- Abrazar la sostenibilidad humana: las organizaciones deben enfocarse en crear
valor para las personas, no solo para los colaboradores internos, sino también para los
clientes y las comunidades. Este enfoque incluye mejorar la salud, el bienestar, las
habilidades y la empleabilidad, generando un ciclo beneficioso tanto para los humanos como

para el negocio.

- Mas allé de la productividad tradicional: los lideres deben reconocer que las
métricas de productividad tradicionales son insuficientes en el entorno laboral actual. Es
necesario equilibrar los resultados organizacionales y humanos, midiendo cémo los

colaboradores contribuyen de manera integral.

- Equilibrar privacidad y transparencia para construir confianza: con los avances
tecnologicos, es fundamental encontrar un balance entre la transparencia y la privacidad. Un
mal manejo puede socavar la confianza, por lo que es clave gestionar correctamente la

informacion y la vigilancia digital.

- Superar el déficit de imaginacion: la disrupcidn tecnoldgica esta superando la
capacidad de muchas organizaciones para imaginar nuevas formas de trabajo. Desarrollar
habilidades humanas como la creatividad y la curiosidad es crucial para permitir a los

colaboradores moldear su propio futuro.

- Crear ecosistemas digitales para la experimentacion y el juego: estos entornos
seguros permiten a las organizaciones y personas explorar y cocrear futuros posibles,

fomentando la innovacién y la colaboracion.
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- Cultivar microculturas en el lugar de trabajo: adoptar microculturas diversas
permite a las organizaciones ser mdas agiles y responder mejor a las necesidades de sus

colaboradores, promoviendo autonomia y flexibilidad en las diferentes areas.

- RR.HH. sin fronteras: Transformar la funcién de RR.HH. en una disciplina sin
limites, que sea cocreada e integrada con las personas, el negocio y la comunidad, es esencial
para enfrentar los desafios de un entorno laboral cada vez mas complejo y agil. (Tendencias

Globales del Capital Humano, Deloitte, 2024, p.6)

En conclusion, la gestion del talento humano no es solo una funcién operativa dentro de
las organizaciones, sino un pilar estratégico que define su capacidad para prosperar en un entorno
cada vez mas dinamico y competitivo. Invertir en las personas no es opcional, es el camino hacia
una ventaja sostenible. Aquellas organizaciones que entienden que el verdadero valor se genera a
través del bienestar, el desarrollo y la inclusion de sus colaboradores no solo mejoran su

rendimiento econdmico, sino que crean una cultura de innovacion y resiliencia.

El talento humano es el activo mas poderoso en una economia global impulsada por la
creatividad y la tecnologia. Cuando se nutre y gestiona adecuadamente, este talento no solo
responde a las demandas inmediatas del negocio, sino que anticipa futuros desafios, se adapta
rapidamente y genera nuevas oportunidades. En un mundo donde los limites tradicionales del
trabajo se desdibujan, la capacidad de atraer, desarrollar y retener talento se convierte en la clave
para sobrevivir y liderar. Las organizaciones del manana seran aquellas que hoy vean el talento

no como un costo, sino como la fuente de su ventaja competitiva mas valiosa.
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9. Plan de Trabajo

El siguiente plan de trabajo tiene como finalidad revolucionar el talento humano de la
Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse, sustentado en los principios de la gestion estratégica

de la innovacidn y el potencial de las personas como motor del progreso organizacional.

9.1. Propuesta de valor

En este nuevo paradigma, cada individuo tiene el poder de liderar con sus ideas, innovar
con su talento y crecer de manera integral, contribuyendo no solo al éxito de la empresa, sino
también al progreso de toda la comunidad. Este enfoque no solo busca mejorar los resultados
actuales, sino también inspirar una vision compartida del futuro, donde cada accién tenga un
impacto profundo y sostenible tanto para la organizacion como para las personas que la

conforman.

La propuesta de valor de este plan se centra en reestructurar el papel del talento dentro de
la Cooperativa, posicionando a los colaboradores en el corazon de la estrategia organizacional.
Reconoce que el verdadero valor de la empresa reside en las capacidades, la creatividad y el

compromiso de sus personas.

Para materializar esta propuesta, el plan implementara una serie de iniciativas disefiadas
para que cada colaborador alcance su maximo potencial en productividad, creatividad e
innovacion. Estas promoverdn la autonomia, el desarrollo continuo y la colaboracion,
fomentando asi una cultura organizacional en la que cada empleado se convierta en un agente
clave de cambio, el cual alineara el crecimiento personal y profesional con el impacto positivo en

la comunidad y la sostenibilidad de la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse.
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9.2. Estructura General del Plan

En este apartado, se detalla la estructura general del plan estratégico de innovacidon
disefiado para transformar la gestion del talento humano y fomentar una cultura de innovacion.

Se detallan los ejes y sus respectivas iniciativas.

9.2.1. Proyecto “Talento e Innovacion”

1. EJE: ADN Organizacional

a. Diagnostico del Talento y Cultura Organizacional

2. EJE: Cultura de Innovacion

a. Laboratorio de creatividad e innovacion.

b. Creacion de microculturas de innovacion.

c. Sistema de reconocimiento y recompensas.

d. Bienestar y creatividad en el trabajo.

3. EJE: Gestion del Talento

a. Programa de desarrollo de talentos.

b. Hackathons internos.

4. EJE: Indice de Avances

a. Monitoreo y Seguimiento
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10. Framework del Proyecto: “Talento e Innovacion”.

- Think tank abierto. .
- Inmersién en realidades. Laboratorio de

= Soluciones en 24 horas_

- Trayectoria evolutiva.
- Microsociedades ————— -Talento conectado.
experimentales. - Mentorias inversas
- Innovacién cruzada.
- Startups experience.
- Dashboard
personalizados.
- Valor 320 - EcoHack.
- OpenHack.
- BioHack.
- HackEmpresas.
- Breaks de inspiracién Ecosistema
v mindfulness —— [
~ Oficinas "Biophilic™ Bicnestar Labo

- Hackeos culturales.
- Conectando puntos.
- Explorando potencial.

Eje indice de Avances

Monitoreo y Seguimiento

- Insights de progreso.
- Recopilando insights.
- Analizando insights.
- Insights en accion.

Figura 4: Framework del Proyecto: “Talento e Innovacion”. Fuente: Elaboracion propia.



11.

Abstract de la Estructura del Proyecto: “Talento e Innovacion” - EJES e INICIATIVAS

Estructura del proyecto: "Talento e Innovaciéon".

Iniciativa

Descripcion

Duracion

Impacto esperado

Organizacional

Diagnostico del Talento y Cultura Organizacional

Esta etapa busca identificar y comprender el
talento presente y la cultura organizacional a
través de diversas actividades.

- Hackeos culturales.
- Anilisis de redes sociales internas.
- Mapeo de talentos invisibles.

2 meses

Mejora en la identificacion de
talentos, fortalecimiento de la
colaboracion y un entorno
laboral mas adaptado a las
necesidades de los empleados.

2.
Cultura de
Innovacion

Laboratorio de Creatividad e Innovacion

Talleres y programas para estimular el
pensamiento creativo y la colaboracién
interdisciplinaria.

Microculturas de Innovacion

Formacion de grupos pequefios que
experimenten y desarrollen soluciones
innovadoras en sus areas.

Crecimiento y Feedback Dindmico

Incentivos para motivar y premiar las
contribuciones creativas y las ideas
innovadoras.

Ecosistema de Bienestar Laboral

como sesiones de mindfulness y espacios de
trabajo inspiradores.

Iniciativas que promueven el bienestar integral,

22 meses

Aumento de la creatividad,
mejora en la satisfaccion
laboral y generacion de
soluciones innovadoras que
beneficien a la cooperativa.

3.
Gestion del
Talento

Programa de Desarrollo de Talentos

Mentorias y planes de carrera personalizados
para impulsar el crecimiento profesional de los
empleados.

Hackathons Internos

Competencias que fomentan la creatividad y la
colaboracion para resolver desafios especificos
de la cooperativa.

12 meses

Mejora en las habilidades de
los colaboradores, mayor
innovacion y un sentido de
pertenencia y cCOMpromiso en
la cooperativa.

4.
Indice de
Avances

Monitoreo y Seguimiento

Esta etapa garantiza la efectividad del plan a
traves de un proceso sistematico de evaluacion
y ajuste.
- Definicion de indicadores (KPI's)-
- Recoleccion de datos.
- Andlisis de resultados.
- Ajustes y adaptaciones.

Permanente
durante todo el
plan

Mejora continua del plan,
alineacion con objetivos
estratégicos y aumento de la
eficacia organizacional.

Tabla 1. Estructura del Proyecto: “Talento e Innovacion”. Fuente: Elaboracion propia.
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12.  Ejes Centrales

Se detallardan a continuacion los ejes centrales del plan de trabajo y sus iniciativas

correspondientes.

12.1. Eje ADN Organizacional

12.1.1.  Diagnéstico del Talento y Cultura Organizacional

En el inicio del plan de trabajo, nos centraremos en realizar un andlisis integral del estado
actual del talento y cultura organizacional de la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. A
través de diversas herramientas innovadoras, se buscara identificar las fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas que permiten entender mejor como los empleados interactuan,

colaboran y se desarrollan dentro de la organizacion.

El diagndstico incluird la experimentacion con hackeos culturales, que consistiran en
modificar temporalmente aspectos del entorno laboral, para evaluar como estos cambios influyen
en la dindmica de trabajo y la innovacion. Adicionalmente, implementaremos sistemas de redes
sociales internas gamificadas, donde los empleados podrdn compartir sus experiencias y
opiniones, brindando asi una vision mas profunda de los flujos de comunicacion y la cohesion
social. Finalmente, mediante el uso de tecnologia de inteligencia artificial, llevaremos a cabo un
mapeo de talentos “invisibles”, para identificar habilidades y competencias que aiin no se han

aprovechado, para transformarlos en impulsos clave de innovacion dentro de la Cooperativa.

A partir de este diagnostico que posibilita una vision clara del panorama organizacional,
se sentaran los parametros para disefiar las estrategias de mejora en torno a las actividades

restantes del plan.
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12.2. Cultura de Innovacion

12.2.1. Laboratorio de Creatividad e Innovacion

Esta etapa se desarrollard a medida que se formen los talentos a través del programa
mencionado anteriormente. Se creara un espacio que impulse la participacion activa de todos los
empleados para generar ideas y resolver problemas, promoviendo la colaboracion a través de
plataformas de inteligencia colectiva y entornos flexibles que se adapten a las necesidades de

cada proyecto.

Al conectar a los empleados con desafios reales, tanto dentro como fuera de la
organizacion, se fomentara la creacion de soluciones innovadoras que beneficien a la empresa y
también a la comunidad, acelerando el proceso de innovacidn, convirtiendo la colaboracion

rapida y eficiente en una competencia central de la Cooperativa.

12.2.2. Microculturas de Innovacion

A partir de la implementacion del programa de talentos y de los primeros resultados
obtenidos, y teniendo activado el laboratorio de creatividad e innovacidén, comenzard esta etapa
que propone fomentar la experimentacion y la diversidad, estableciendo equipos autbnomos con

dindmicas y enfoques unicos para abordar el trabajo.

Se creardn microculturas que permitiran a los empleados explorar nuevos modelos
operativos, métodos de colaboracion y estructuras organizacionales sin las limitaciones de los
sistemas tradicionales. Al crear espacios donde las jerarquias desaparecen, los roles rotan y se
prioriza la innovacién colectiva, se promueve una cultura de adaptabilidad y agilidad

organizacional.
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12.2.3. Crecimiento y Feedback Dinamico

En esta iniciativa se implementaran dashboards personalizados que ofreceran a cada
empleado una herramienta visual y dindmica para monitorear su progreso en innovacion y
creatividad. Estos paneles no solo reflejaran las contribuciones individuales y su impacto en la
organizacion, sino que también identificardn areas especificas para mejorar, facilitando asi el

desarrollo de nuevas habilidades y enfoques.

Se incorporaran tokens de reconocimiento, que servirdn como una forma tangible de
validar las ideas y propuestas innovadoras de los compaiieros, fomentando asi la colaboracion y
el apoyo mutuo. Ademas, se establecera un sistema de reconocimiento equitativo que asegurara
que todas las contribuciones sean valoradas. Esto no solo fortalecera el sentido de pertenencia
entre los empleados, sino que también impulsard una cultura de innovacién continua, donde cada

esfuerzo sea apreciado y donde cada voz cuenta.

12.2.4. Ecosistema de Bienestar Laboral

Para potenciar el bienestar y la creatividad en el entorno laboral, se implementara un
enfoque integral que combine practicas de relajacion con un disefio de espacios inspiradores. Se
fomentard la apertura mental y la mejora en la resolucion de problemas a través de actividades

diarias que promuevan la calma y el equilibrio emocional.

Asimismo, el entorno de trabajo se redisefard para incorporar elementos naturales que
favorezcan tanto el bienestar como la creatividad de los empleados. Se estableceran momentos
programados en el dia que permitiran a los colaboradores desconectarse de sus tareas habituales,

dedicandose a proyectos personales o disfrutando de actividades ludicas.
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12.3.  Gestion del Talento

12.3.1. Programa de Desarrollo de Talentos

Tras el diagndstico del talento y la cultura organizacional, se implementard un programa
de desarrollo de talentos que logrard potenciar las capacidades tnicas de cada empleado y
adaptarlas a las necesidades estratégicas de la Cooperativa. Este programa tiene como objetivo
personalizar el crecimiento profesional de los colaboradores, fomentando una trayectoria que

combine su potencial, sus intereses y las oportunidades de innovacion dentro de la organizacion.

De esta manera, no solo se desarrollaran las habilidades técnicas (hard skills) de cada
area, sino que también se buscara que los empleados descubran nuevas competencias y roles no
explorados, aumentando asi sus capacidades de administrar las habilidades interpersonales (soft
skills). Promoviendo una cultura colaborativa donde las relaciones interpersonales y la mentoria

mutua enriqueceran la experiencia laboral.

12.3.2. Hackathons Internos

A través de hackathons tematicos, abiertos a la participacion de la comunidad y
realizados en entornos naturales, los colaboradores tendran la oportunidad de explorar ideas
innovadoras desde diferentes perspectivas. Ademas, la colaboracion interempresarial con otras
organizaciones locales permitird crear sinergias y fortalecer el vinculo entre la Cooperativa y su

entorno.

Se planificara estratégicamente la realizacion de los distintos hackathons pensados para
gestionar el talento humano. Estos eventos reuniran a los empleados en entornos dinamicos,

desafidndolos a desarrollar soluciones creativas y sostenibles fuera del ambito empresarial
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convencional, para que vivencien entornos interactivos y estimulantes, exploren nuevas
perspectivas y enfoques, enriqueciendo asi su experiencia y promoviendo un sentido de

comunidad y responsabilidad hacia un futuro mas sostenible.
12.4. Eje Indice de Avances
12.4.1. Monitoreo y Seguimiento

Con el fin de asegurar la efectividad de las iniciativas implementadas y su alineaciéon con
los objetivos estratégicos de la Cooperativa, se establecera un sistema de monitoreo y
seguimiento continuo que no solo recolectaran datos sobre el desempeno de las actividades, la
satisfaccion de los empleados y el impacto en la cultura organizacional, sino que también
fomentara habitos de retroalimentacion constante y adaptativa. Este sistema incluira la definicion
de indicadores clave de rendimiento (KPIs) especificos y medibles, que permitiran evaluar el
progreso de cada iniciativa en tiempo real, facilitando la toma de decisiones informadas y

oportunas.

Ademas, se llevaran a cabo reuniones periddicas que involucrardn a todos los niveles de
la organizacion para analizar en profundidad los resultados obtenidos, compartiendo aprendizajes
y mejores practicas. Este enfoque colaborativo asegurara que las estrategias se ajusten de manera
dindmica a las necesidades emergentes y a las oportunidades de mejora identificadas,
promoviendo asi la agilidad organizacional. Al integrar el monitoreo y la evaluacion en el ciclo
de vida de las iniciativas, se garantizara no solo su relevancia y efectividad, sino también la
creacion de un entorno de trabajo donde la mejora continua en la gestion del talento humano y la
innovacion se convierta en un estandar, alineandose de manera efectiva con la vision y mision de

la Cooperativa.
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Abstract de la Estructura del Proyecto: “Talento e Innovacion” - EJES, INICIATIVAS y ACTIVIDADES

Estructura del proyecto: "Talento e Innovacién".
EJES Iniciativa Actividades Descripcion Duracién
Hackeos culturales Equipos pequefios modifican el entorno de trabajo durante una semana y evalian los resultados. 1 semana, con evaluacion inmediata
ADN Diagnostico del Talento y Conectando puntos Crear una red interna gamificada para compartir experiencias. 2 meses para su implementacion inicial y pruebas
Organkzacional Cultura Organizacional
Explorando potencial Usar inteligencia artificial para descubrir talentos ocultos. 1 mes para el andlisis de datos y descubrimiento
Think thank abierto Sesiones colaborativas donde los empleados aportan ideas para resolver desafios comunes. 1 a 2 meses
Laboratorio de Creatividad e - .. - - 3 — y
I . Inmersion en realidades Equipos interdisciplinarios trabajan en la resolucion de problemas actuales de la cooperativa. 2 a3 meses
nnovacion
Soluciones en 24 horas Retos de innovacion rapidos donde los empleados deben proponer soluciones en un dia. 1 dia, con eventos recurrentes cada 2 meses
Microsociedades experimentales Grupos de ygbajo temporales con autonomia para experimentar nuevas formas de organizacién 426 meses
y colaboracion.
2. Microculturas de Innovacion Innovacion cruzada Iniciativas que cruzan distintas dreas para fomentar soluciones interdisciplinarias. 3 a 4 meses
Cultura de
Grupos internos funcionan como pequefias startups, desarrollando proyectos innovadores con
acié Startups experience o . 6 a 8 meses
Innovacion ps cxp agilidad.
. Plataformas interactivas que ofrecen a cada empleado feedback en tiempo real sobre su
mimi ac Dashboards personalizados s 3 a4 meses
Crecimiento y Feedback P desempefio y contribuciones.
Dinamico - - - - -
Valor 360 Sistema de reconocimiento inclusivo que celebra tanto el esfuerzo individual como el grupal Permanente, con ajustes en 6 a 12 meses
Breaks de inspiracion y mindfulness Pausas durante la jornada laboral para fomentar el bienestar mental y la creatividad. Implementacion en 1 a 2 meses, con actividad recurrente
Ecosistema de Bienestar Laboral - - PR :
Oficinas "Biophilic" Creacion de espacios de trabajo inspirados en la naturaleza para mejorar el bienestar y la 6 a 8 meses para su implementacién completa
productividad.
. . Disefios personalizados de carrera que se adaptan continuamente a las habilidades y objetivos "
Trayectoria evolutiva 4 a 6 meses (fase de implementacion)
de cada empleado
Programa de Desarrollo de i6 j i .
ju Talento conectado Espacios que fnmem@r_'l la interaccion y el trabajo colaborativo entre empleados para compartir 2 a3 meses para lanzar Ia red, con evolucién confinua
Talentos conocimientos y habilidades.
Mentorlas inversas Jovenes _lalenlns mentorean a mlabﬂradores con mds experiencia, compartiendo nuevas 425 meses de implementacién y desarrollo
3. perspectivas y conocimientos tecnoldgicos.
Gestion del EeoHack: Hackathon de sostenibilidad Competencia interna enfocada en soluciones innovadoras para mejorar las pricticas sustentables 12 2 dias, con organizacion en 1 mes
Talento de la cooperativa.
OpenHack: Hackathon abierto a la comunidad Imcm_nva que invita a la comunidad a participar y colaborar con los empleados en la creacion de 1 a2 dias, con preparacion en 1 a 2 meses
Hackathons Internos soluciones para desafios locales.
BioHack: Hackathon en la naturaleza _F_venm al aire libre que combina trabajo creativo con el entorno natural para generar soluciones 1 a 2 dias, con planificacion en 1 mes
innovadoras
HackEmpresas: Hackathon interempresarial | Competencia conjunta con otras empresas para crear soluciones innovadoras en equipo. 2 dias, con planificacion de 2 a 3 meses
Insights de progreso Establecimiento de métricas para medir el éxito de las iniciativas implementadas. 1 a2 meses (al inicio del plan)
Recopilando insights Recopilacion de informacion a través de encuestas y entrevistas para evaluar el progreso. Recurrente, con ciclos trimestrales durante todo el plan
y i imi a2 d de cada ciclo de recoleccion d
Indice de Monitoreo y Seguimiento Analizando insights Evaluacion de los datos recopilados para identificar tendencias y areas de mejora. 42 semanas despues ed:?o% ciclo de recoleccion de
Avances — - - -
. _ Modificaciones al plan basadas en el andlisis de resultados para asegurar su relevancia y 1 a 2 meses para implementar cambios, segiin los
Insights en accidn - -
efectividad. resultados del andlisis

Tabla 2. Abstract de las Actividades del Proyecto: “Talento e Innovacion”. Fuente: Elaboracion propia.
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14. Actividades y Recursos

En este apartado se detallan las actividades y recursos necesarios.

14.1. Eje ADN Organizacional

14.1.1.

Diagnostico del Talento y Cultura Organizacional

Actividades:

Hackeos Culturales: se formaran pequefios equipos interdisciplinarios que
durante una semana modificaran el entorno de trabajo, proponiendo
cambios en la dindmica laboral y evaluando el impacto en la productividad
y bienestar de los empleados. Esta actividad fomentara la experimentacion
y permitira descubrir practicas laborales mas eficientes y creativas.
Analisis de redes sociales internas: se implementard una red social interna
gamificada que permita a los colaboradores compartir experiencias y
resultados. Esta herramienta promovera la colaboracion y fortalecerd las
conexiones entre areas, facilitando la innovacion.

Mapeo de talentos invisible: a partir de una tecnologia de inteligencia
artificial, se buscaran habilidades no identificadas formalmente entre los
empleados, revelando talentos ocultos que pueden ser aprovechados

estratégicamente.

Recursos:

Humanos: equipos de Adm, RRHH y Tics.
Materiales: plataformas tecnoldgicas para redes sociales internas y

software especializado en mapeo de habilidades.
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14.2. Eje de Cultura de Innovacion

14.2.1. Laboratorio de Creatividad e Innovacion

Actividades:

- Talleres de crowdsourcing: se organizaran talleres donde los empleados
podran aportar ideas y soluciones a desafios especificos a través de
metodologias de crowdsourcing.

- Programas de inmersion en problemas reales: los empleados seran
inmersos en situaciones o problemas reales de la cooperativa,
desarrollando soluciones aplicables en un ambiente controlado que simule
condiciones del mundo real.

- “Soluciones en 24 horas”: se introduciran desafios creativos a corto plazo,
donde los equipos deberan resolver problemas especificos en tiempo
record, fomentando la rapidez y la eficiencia en la innovacion.

Recursos:
- Humanos: equipos de RRHH y I+D.
- Materiales: espacios creativos, plataformas colaborativas y software de

disefio y gestion de proyectos.

14.2.2. Microculturas de Innovacion

Actividades:
- Microsociedades experimentales: se formaran grupos pequefios que
operaran como microsociedades, con autonomia para explorar nuevas

formas de trabajo, metodologias y procesos.
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- Proyectos de innovacion entre dreas: se implementaran “retos cruzados”,
donde se uniran personas de distintos departamentos para abordar
problemas desde perspectivas plurales.

- Emulaciéon de Startups: se organizaran equipos que simulen el
funcionamiento de una startup dentro de la cooperativa, promoviendo un
enfoque agil y orientado al crecimiento rapido, generando un ambiente de
constante innovacion y prueba de conceptos.

Recursos:
- Humanos: equipos de innovacion, IT y RRHH.
- Materiales: espacios de trabajo colaborativos, software para la gestion de

proyectos y recursos digitales de comunicacion.
14.2.3. Crecimiento y Feedback Dinamico

Actividades:

- Dashboards personalizados: se implementard un sistema de paneles de
control y personalizacion para cada empleado, disefiado para brindar una
vision clara y actualizada de su progreso general, incluiran:

- Progreso en innovacion y creatividad: cada empleado podra ver sus
avances, midiendo su contribucion individual con el impacto
generado.

- Areas a mejorar: se mostraran indicadores de desempefio en 4reas
donde el empleado podria mejorar, proporcionando una guia clara

para el desarrollo de nuevas habilidades o enfoques.
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- Tokens de reconocimiento: el sistema incorporara “tokens”, que
representaran votos de otros empleados sobre las ideas o
propuestas innovadoras de un compatfiero.

- Reconocimiento por igual: se implementara un sistema de reconocimiento
que valore las contribuciones de todos los empleados por igual,
asegurando que cada idea y esfuerzo innovador sea apreciado
independientemente del nivel jerarquico.

Recursos:
- Humanos: equipos de RRHH y desarrollo.
- Materiales: plataformas tecnologicas para la creacion de dashboards y

herramientas de reconocimiento.

14.2.4. Ecosistema de Bienestar Laboral

Actividades:

- Breaks de inspiracion y mindfulness: se fomentaran pausas diarias
diferentes en cada sector, donde los empleados puedan participar en
sesiones de mindfulness, meditacion o solo actividades de ocio.

- Oficinas “Biophilic”: a partir de la finalizacion de las etapas anteriores, se
empezara a crear un proyecto para redisefiar las oficinas, incluyendo
elementos de la naturaleza que promoveran la creatividad y el bienestar.

Recursos:
- Humanos: equipos de RRHH y disenadores de espacios.
- Materiales: plataformas para gestionar los breaks y materiales de oficina

que integren conceptos ecoldgicos.
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14.3. Eje de Gestion del Talento

14.3.1.

Programa de Desarrollo de Talentos

Actividades:

Plan de carrera dindmico: se establecera un plan de carrera flexible donde
los empleados puedan probar roles en diferentes areas de la cooperativa
por un dia, para descubrir nuevos intereses y habilidades. Luego, se dara la
posibilidad de adaptar su trayectoria profesional segun lo que mejor se
ajuste a sus talentos y aspiraciones.

Redes de talento colaborativo: se desarrollard una red de colaboracion
donde los empleados puedan encontrar compaieros con habilidades
complementarias para proyectos internos y/o externos.

Mentorias inversas: por periodos cortos, se invertiran los roles
tradicionales de mentorias, los empleados jovenes o recién llegados seran
mentores de los mas experimentados, promoviendo el intercambio de ideas

y perspectivas.

Recursos:

Humanos: equipos de RRHH, lideres de area y empleados jovenes.
Materiales: plataformas para gestion de talento, herramientas de

comunicacion y software para seguimiento del desarrollo profesional.
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Hackathons Internos

Actividades:

Hackathon de sostenibilidad: los empleados trabajaran en la creacion de
soluciones sostenibles y eco-innovadoras que la cooperativa podra
implementar en sus servicios.

Hackathon abierto a la comunidad: este evento invitara a miembros de la
comunidad local a participar, fomentando la colaboracion externa y la
generacion de ideas innovadoras que beneficien a todos.

Hackathons en la naturaleza: se llevaran a cabo en un entorno natural para
estimular la creatividad y el bienestar de los participantes, enfocandose en
soluciones relacionadas con el medio ambiente y la naturaleza.

Hackathons interempresarial: se invitard a otras empresas a colaborar en
este evento, creando un espacio de competencia saludable y co-creacion de

soluciones innovadoras.

Recursos:

Humanos: equipos de innovacion, RRHH y colaboradores de otras
empresas y la comunidad.

Materiales: espacios para la realizacion de hackathons, materiales de
marketing y difusion, y plataformas digitales para la gestion de ideas y

votaciones.
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Eje Indice de Avances

14.5. Monitoreo y Seguimiento

Actividades:

- Definicion de indicadores clave de rendimiento (KPI’s): se estableceran

indicadores que permitiran medir el éxito de las iniciativas implementadas

en el marco del plan, y se disefiaran para evaluar aspectos cualitativos y

cuantitativos, e incluiran:

Tasa de participacion: porcentaje de empleados involucrados en las
actividades de innovacion, hackathons y programas de desarrollo
de talentos.

Numero de ideas generadas: cantidad de propuestas innovadoras
surgidas de los hackathons y otras iniciativas creativas.
Satisfaccion del empleado: resultados de encuestas que midan el
nivel de satisfaccion y bienestar de los empleados tras la
implementacion de nuevas practicas.

Progreso en el desarrollo de talento: evaluacion del avance en las
habilidades de los empleados, medido a través de autoevaluaciones

y feedback de mentores.

- Recoleccion de datos: se llevaran a cabo herramientas de recopilacion de

informacioén, como:

Encuestas periddicas: se disefaran encuestas que se enviaran a los
empleados para evaluar su experiencia en las diversas actividades

creativas y su percepcion sobre el ambiente de trabajo.
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- Entrevistas cualitativas: se realizaran entrevistas a los empleados y
lideres de areas para obtener una comprension sobre la efectividad
de las iniciativas y el impacto en la cultura organizacional.

- Evaluacién de resultados de actividades: se recopilaran datos
especificos relacionados con las actividades creativas.

Analisis de resultados: se llevaran a cabo evaluaciones de los datos
recopilados para identificar tendencias, patrones y areas de mejora.
Incluira:

- Identificacion de tendencias: se revisaran los KPI’s y los resultados
de las encuestas para detectar patrones en la participacion y
satisfaccion de los empleados.

- Comparacién con objetivos: los resultados se compararan con los
objetivos planteados inicialmente para cada iniciativa, permitiendo
determinar el grado de éxito y efectividad de las acciones
implementadas.

- Deteccion de areas de mejora: se identificaran las areas donde las
iniciativas no alcanzaron los resultados esperados, lo que facilitara
la formulacion de estrategias especificas para abordarlas.

Ajustes y adaptaciones: con base en el andlisis de resultados, este proceso
incluird la revision de estrategias actuales que se ajustaran segun los
hallazgos del analisis de resultados, priorizando las areas que necesitan
mas atencion; se introduciran nuevas iniciativas o modificaciones a las

actividades existentes para abordar las areas de mejora identificadas y, se
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mantendrd un canal de comunicacion abierto con los empleados para
recibir retroalimentacion sobre los cambios implementados, asegurando

que el ajuste sea colaborativo y centrado en las necesidades del equipo.

Recursos:
- Humanos:

- Equipo de RRHH: encargados de coordinar las encuestas,
entrevistas y el analisis de datos.

- Equipo de innovacidén: responsables de proporcionar insights sobre
el progreso de las iniciativas y colaborar en el andlisis de
resultados.

- Lideres de area: involucrados en el feedback y la revision de
resultados en sus respectivas areas.

- Materiales:

- Software de analisis de datos: herramientas para compilar, analizar
y visualizar la informacion recolectada, como programas de gestion
de encuestas y analisis estadistico.

- Plataformas de colaboracion: herramientas digitales que faciliten la
comunicacion entre los equipos y la recoleccion de feedback,
permitiendo un flujo constante de informacion.

- Materiales de evaluacion: cuestionarios, guias de entrevista y

formatos para la recopilacion de datos cualitativos y cuantitativos.
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Nombre del Indicador

Descripcion

Objetivo

Formula

Unidad de Medida

Periodo de Medicion

Tasa de participacién en

Mide el nivel de participacion
de los empleados en

Evaluar el
compromiso de

(Nimero de
empleados que

organizacion.

actividades de innovacion actividades de innovacion los empleados participaron Porcentaje (%0) Trimestral
como hackathons vy talleres de | con la cultura de /Total de
creatividad. Innovaclion. empleados)= 100
Evaluar la Total de ideas
Mide la cantidad de 1deas  |efectividad de los | generadas en
Niumero de ideas generadas | innovadoras generadas en espacios de todas las Cantidad (niimero) Trimestral
actividades de innovacion. creatividad y actividades de
colaboracion. Innovacion.
. . Monitorear el
Evalta el nivel de clima Promedio de
satistaccién general de los organizacional untuaciones en | Puntuacion promedio
Satisfaccion del empleado [empleados con el ambiente de | . ganizacional y | p p Semestral
trabajo innovador y el sistema ajustar miciativas encuestas de (escalade [ a5)
de rcconacimicntol para mejorar la satisfaccion.
’ satisfaccion.
Mide el avance en las édenhﬁ_c ar arteas (Nu'mero de
competencias clave de los ¢ crecimiento y metas
Progreso en el desarrollo de . ajustar el -
talento empleados a través de programa de alcanzadas/Total Porcentaje (%) Semestral
autoevaluaciones y feedback de metas
desarrollo de -
de mentores. definidas )= 100
talento.
Ewvalia la efectividad de las Rfd‘?‘f“ :la (Nu'mero de
estrategias de retencion en la o ailon tc empleados
Retencion de talento cooperativa, midiendo el personaty retcner retenidos/Total Porcentaje (%) Anual
porcentaje de empleados que conlo clmien lo y de empleados)
permanecen. talento en fa =100

Tabla 3. KPI’s. Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis de Riesgos - Matriz AMFE
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MATRIZ AMFE
Actividades Proyecto: Gestion del Talento Humano Fecha: 1/1/2025
Afectados: Colaboradores de la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse.
- Modo de falla | Efecto potencial Causa potencial q Controles - Acciones
il
N Operaciones potencial de 1a falla Gravedad de 1a falla Ocurrencia existentes Deteccitn IPR recomendadas Responsables
Baja Falta de Sesiones de Implementar
. LT soluciones Barreras limitantes, X . .
Laboratorio de | participacion de i ; . brainstorming y incentivos a la o
N - creativas y bajo miedo o 3 - . Direccion general
1 creatividad e empleados en la vel d 9 . idad al 5 espacios 6 270 generacion de ideas i -
innovacion generacion de | . mv‘g’ ¢ 1 msegurl_; & disefiados para sin importar el nivel / innovacion
ideas fAnovacion en fa pensar ideas creatividad de innovacién
cooperativa
Falta de
resultados - - Monitoreo Implementar
Fracaso en la - Resistencia al
. mnovadores ; constante y cambios graduales
. creacion de ) cambio en la o
Microculturas de : debido a feedback de en la estructura 'y |Direccion general
2 ; 3 equipos 8 estructura 5 6 240 - R
nnovacion AULONOMOS 0 estructturas organizacional empreados sobre ofrecer formacion / Innovacion
micmcu]tdraq jerdrquicas que %ra dicional las dindmicas de sobre trabajo en
h inhiben la trabajp equipos autonomos
creatividad
Problemas . Falta dt?,
logisticos o Cancelacion de planificacion Reforzar los
tbenicos aue eventos o baja logistica, Planificacion de recursos
3 Hackathons retras;;nqn participacion 7 himitaciones 4 contingencia y 6 168 tecnologicos y crear IT/ Logistica
internos interfieren con la debido a la falta técnicas (fallos de pruebas téenicas un equipo especifico fhog
realizacion de de recursos conexion, previas0 de soporte para
hackathons adecuados herramientas eventos
) inadecuadas)
Resistencia de
Falta de buena - N
Programa de emple“:“f comunicacion de Fﬂ\h‘;de 'i’;epl,ﬁu?n Sesiones de I;eallzarsfiﬁpgias RRHH /
4 desarrollo de | S*Permentadosa ) o, cimientos ¥ 7 cultural acia & 4 orientacion 6 168 € Sensthnizcion
talentos ser guiados por habilidades cambio de roles previas sobre el valor de las Innovacion
empleados mas i tradicionales i mentorias
jovenes nuevas
IEmpleadqs no Bajo impacto en TIS]a;ﬂ:»recarg,:]irdert Plan de ;i\jl.;:ta.r i;a cargla Ide '
Programa de og}:ag_{pjggrar la productividad al ‘:JU que imita acompafiamiento fra ]ajo ulran_ ; 4 | RRHH / Area de
5 desarrollo de sus oﬁm] ]estr:rf 0 y falta de 8 eca 13121{::::};?1'3 4 y evaluaeion 5 160 :Tmp:r:enna::n“ 3;“ capacitacion /
talentos 1o e innovacion en la capacitacion, regular del promover mnc .y tvos Innovacion
interés por la o desinterés por parte por el aprendizaje
- organizacion progreso -
formacion de los empleados continuo

Tabla 4. Matriz AMFE. Fuente: Elaboracion propia.
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Cronograma del Proyecto - Diagrama de Gantt
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ACTIVIDADES

CRONOGRAMA

Hackeos culturales

Conectando puntos

Explorando potencial

Think thank abierto

Inmersion en realidades

Soluciones en 24 horas

Microsociedades experimentales

Innovacion cruzada

Startups experience

Dashboards personalizados

Valor 360

Breaks de inspiracion y mindfulness

Oficinas "Biophilic"

Trayectoria evolutiva

Talento conectado

Mentorias inversas

EcoHack: Hackathon de sostenibilidad

OpenHack: Hackathon abierto a la comunidad

BioHack: Hackathon en la naturaleza

HackEmpresas: Hackathon interempresarial

Insights de progreso

Recopilando insights

Analizando insights

Insights en accion

TIEMPO ESTIMADO

Trimestre 1

01/25 02/25  03/05 | 0425 0525 06/25

Trimestre 2

Trimestre 3

07/25 0825 09/25 | 10/25 11/25 1225|0126 02/26 03/26

Trimestre 4 Trimestre 1

Trimestre 2

0426 0526 06/26

Trimestre 3

0726 0826 09/26

Trimestre 4

1026 11/26

12/26

Tabla 5. Cronograma del Proyecto - Diagrama de Gantt. Fuente: Elaboracion propia.
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W Gerencia Area Innovacion | Gerencia Gerencia Dpto. RR. Jefe Jefe Emplead
Actividad General Externa Técnica | Comercial HH Administracién | Redes peados
Hackeos culturales A R C C 1 C C I
Conectando puntos I A I C R I 1 I
Explorando potencial R A I C R C 1 I
Think thank abierto A R C C 1 C C I
Inmersion en realidades A R C I 1 C 1 I
Soluciones en 24 horas A R C I 1 C C I
xperimentaies A R c c c c c ‘
Innovacion cruzada A R | I C C C I
Startups experience A R | C C C C I
Dashboards personalizados A R I C C C C I
Valor 360 A I C I R C C I
Breaks 48 inspiracion y A R I I C C C I
mindfulness
Oficinas "Biophilic" A R C C C C C I
Trayectoria evolutiva A I C C R C 1 I
Talento conectado A R I I R C C I
Mentorias inversas A I C I R C C I
T ) B c | < |
OpanHu‘uk': ]j[ackat!lfm abierto A R C c 1 C C I
a la comunidad
BioHack.-Ha(fkat!mn en la A R C I 1 C c I
naturaleza
HuckEmpresas: ]-!ag}mthun A R C c 1 C C I
interempresarial
Insights de progreso A R C C 1 I 1 I
Recopilando insights A R C C R I 1 I
Analizando insights A R C C R I 1 I
Insights en accion A R C C R I 1 1

Tabla 6. Asignacion de Actividades - Matriz RACI. Fuente: Elaboracion propia.
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Costo
Eje / Actividad Recursos Humanos Recursos Materiales Estimado
(USD)
Eje 1: Diagnostico del Talento y Cultura Organizacional $7.500
b Hackeos culturales Eqmpo de RRHH, TICs, Matenales de oficina, espacio para $2,000)
facilitadores talleres
b. Conectando puntos TICs, equipo de innovacion Plal.afl'unnglde red social interna y £2,500)
egamificacion
. Software de LA para mapeo de
. Explorando potencial TICs, consultores en A habilidades ocultas £3,000
Eje 2: Cultura de Innovacion $19.500f
1. Laboratorio de Creatividad e Innovacion 87,0001
b Think tank abierta Fﬂclllhdl?l‘es externos, equipo de Mate.nales de capacitacidn, $2.000)
Innovacion software de crowdsourcing
b. Inmersion en realidades f‘actllmdqms, equipo de Simuladores, materiales tematicos £2,500f
nnovacion
k. “Soluciones en 24 horas™ Cmrdingldores, equipo de Prlemios, espacio de trabajo, $2.500)
Innovacion alimentos
. Microculturas de Innovacion 85,800
. Microsociedades experimentales Lideres de drea, facilitadores h-'.Iatlen:‘:les de integracion y $2,0004
dinamicas de equipo
b. Innovacién cruzada RRHH, TICs Software de colaboracién y $2,300
gestion de proyectos
. . — Espacio de trabajo, mobiliario,
le. Startups experience Innovacion, soporte técnico herramientas colaborativas £1,500)
. Crecimiento y Feedback Dinamico $3,8001
. Dashboards personalizados REHH, desarrollo Software para dashboards, tokens £2,300f
de reconocimiento
b. Valor 360 RRHH Plataforma para reconocimiento £1,500)
K. Ecosistema de Bienestar Laboral $2,900f
S, . Facilitadores de mindfulness, Espacios de descanso, materiales 5
. Breaks de inspiracion y mindfulness equipo de RRHH de mindfulness £1,200
b. Oficinas “Biophilic™ RRHH, discfiadores de espacios | “icnales para redisedio de $1,700)
oficinas, elementos naturales
Eje 3: Gestion del Talento £8,700
1. Programa de Desarrollo de Talentos $5,200
. Trayectoria evolutiva Lideres de drea, RRHH Software de gestion de carrera £2,000
b. Talento conectado TICs, RRHH Plataforma de colaboracion £1,700f
. Mentorias inversas Jovenes empleados, mentores Henﬂfme'?t.as de videollamada y §1,500f
coordinacion
2. Hackathons Internos £3,500f
b EcoHack: Hackathon de sostenibilidad RRHH, fftﬂ]lladores, equipo de Mateqales de trabajo, premios, $1.200)
Innovacion espacio
b. OpenHack: Hackathon abierto a la comunidad Marketing, facilitadores Publicidad, premios, espacio S1,5001
. BioHack: Hackathon en la naturaleza Organizadores, soporte logistico | Transporte, alimentos SE00)
Eje 4: Monitoreo y Seguimiento £6,500)
. Insights de progreso Cnnsullore.slde evalmcitn, equipo Software de anilisis de datos £1,000
= = de Innovacion
b. Recopilando insights RRHH, TICs Plataformas para encuestns y $2,000
entrevistas
- Analizando insights Equipo de Innovacion, TICs Software de visualizacion de datos £2,5004
i Insights en accion Cunsull{}l:es, equipo de' !\-’Iﬂtenales para comunicacion $1,000)
Innovacion, lideres de drea interna
Total General del Proyecto $35,500|

Tabla 7. Presupuesto del Proyecto. Fuente: Elaboracion propia.
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Outputs (Resultados tangibles)

20.1.1.

20.1.2.

20.1.3.

20.1.4.

20.1.5.

20.1.6.

Informe de diagndstico de talento y cultura organizacional: documento que
detalla los hallazgos del andlisis de la cultura organizacional, el mapeo de
talentos y las fortalezas y areas de mejora del personal.

Implementacion de microculturas de innovacion: creacion de equipos
autonomos que experimentan con metodologias y estructuras innovadoras
para abordar tareas desde enfoques Unicos.

Laboratorio de creatividad e innovacion activo: espacio fisico y digital
donde se realizan sesiones de brainstorming, talleres de crowdsourcing y
actividades colaborativas para impulsar la creatividad.

Dashboards personalizados para empleados: creacion de paneles de control
personalizados que permitan a cada empleado visualizar su progreso en
términos de innovacion y creatividad, asi como areas de mejora.

Sistema de reconocimiento por tokens en funcionamiento: sistema de
votacion en el cual los empleados pueden reconocer y validar las ideas
innovadoras de sus compafieros mediante tokens.

Reportes de evaluacion de actividades y KPIs: informes periddicos que
detallan el desempefio de las iniciativas en innovacion, desarrollo de

talento y satisfaccion de los empleados.
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20.2.  Outcomes (Impactos o efectos a largo plazo)

20.2.1.

20.2.2.

20.2.3.

20.2.4.

20.2.5.

20.2.6.

Incremento en la cultura de innovacién y creatividad: generacion de una
cultura organizacional donde la innovacion y la creatividad se integren en
la rutina diaria, promoviendo un ambiente de colaboracion y aprendizaje
constante.

Aumento en la satisfaccion y retencion del talento: mayor satisfaccion y
lealtad de los empleados debido a la cultura de reconocimiento y
oportunidades de crecimiento, reflejado en una menor rotacion de
personal.

Mayor compromiso y participacion de los empleados: incremento en la
participacion activa de los empleados en actividades de innovacion y
desarrollo personal, contribuyendo a wuna cultura organizacional
motivadora y productiva.

Desarrollo de nuevas habilidades en los empleados: los empleados
adquieren habilidades en creatividad, resolucién de problemas y trabajo
colaborativo, fortaleciendo su desempefio y adaptabilidad al cambio.
Fortalecimiento de la competitividad de la cooperativa: posicionamiento
de la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse como una organizacion
innovadora y adaptativa, que atrae y retiene talento y optimiza sus recursos
para satisfacer mejor las necesidades de la comunidad.

Contribucion a la sostenibilidad y responsabilidad social: la cooperativa
implementa soluciones innovadoras y sostenibles que benefician a la

comunidad, mejorando su impacto ambiental y social.
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Evaluacion

Con el fin de garantizar la efectividad e impacto de las estrategias de innovacion y gestion

del talento humano implementadas en la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse, se utilizaran

diversos instrumentos de medicion alineados con los objetivos planteados, enfocandose en el

desarrollo de las capacidades creativas y estratégicas, asi como el impacto en la competitividad y

sostenibilidad de la cooperativa.

1.

Desarrollo y Gestion del Talento

1.1.  Medir el progreso en competencias clave como la creatividad, resolucion de
problemas y colaboracion, a través de autoevaluaciones y feedback de mentores.

1.2.  Evaluar la participacion en los programas de desarrollo de talentos personalizados

y su impacto en el desempefio individual y colectivo.

Cultura de Innovacion

2.1.  Evaluar el nivel de compromiso de los colaboradores en actividades innovadoras
(hackathons, talleres de crowdsourcing, microsociedades experimentales),
midiendo la tasa de participacion y el nimero de ideas propuestas.

2.2.  Medir la percepcion general de los empleados y directivos sobre el entorno de

trabajo innovador, a través de encuestas de satisfaccion y entrevistas cualitativas.

Sistemas de Reconocimiento y Feedback

3.1. Medir la satisfaccion de los empleados con el sistema de reconocimiento
implementado y su impacto en la motivacion.

3.2. Medir la cantidad de ideas destacadas por el sistema de recompensas, analizando

su implementacion y efectividad en las areas estratégicas de la cooperativa.
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Eficiencia Operativa

4.1.

4.2.

Medir el impacto de las nuevas practicas implementadas en la productividad
general, prestando especial atencion a la reduccion de tiempos de inactividad y la
mejora en la eficiencia de los procesos.

Evaluar el uso de los recursos destinados a las actividades de innovacion y gestion
del talento, midiendo el grado de optimizacion en la distribucion de tiempo y

esfuerzo.

Adopcion de Soluciones Innovadoras

5.1.

5.2.

Medir la adopcién y uso efectivo de herramientas, como los dashboards
personalizados entre los colaboradores, evaluando su impacto en la toma de
decisiones y el seguimiento del progreso individual en innovacion.

Recopilar feedback sobre la satisfaccion de los usuarios con las nuevas
herramientas implementadas, evaluando su contribucion a la mejora del

desempeinio laboral.

Evaluacion General del Proyecto

6.1.

6.2.

Retorno de la Inversion (ROI): calcular el retorno de la inversion del proyecto en
términos de competitividad, crecimiento sostenible y satisfaccion de los
colaboradores, comparando los costos de implementacion con los beneficios
obtenidos.

Impacto Estratégico: evaluar la contribucion del proyecto a los objetivos generales
de la cooperativa, midiendo el grado en que las estrategias de innovacion y
gestion del talento han fortalecido su competitividad en el mercado y su capacidad

de adaptacion a entornos cambiantes.
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Resultados esperados

La gestion del talento en la Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse busca transformar

el desarrollo de las capacidades creativas y estratégicas de los colaboradores, mediante una

cultura de innovacién y un entorno de trabajo que posicione a la empresa como una entidad

adaptable y competitiva.

1.

Esta propuesta llegaria a generar una serie de beneficios a considerar:

Fortalecimiento de la competitividad organizacional: la implementacion de estrategias
innovadoras en la gestion del talento permitira a la Cooperativa consolidar su posicion en

el sector, adaptandose agilmente a los cambios y mejorando su competitividad..

Desarrollo del capital humano y cultura de innovacion: a través de programas de
desarrollo de talentos y del laboratorio de creatividad e innovacion, se espera que los
empleados fortalezcan sus competencias y su potencial creativo, promoviendo una cultura

de innovacion y aprendizaje continuo.

Aumento de la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores: integrando programas
de bienestar y un sistema de reconocimiento equitativo, se prevé que los empleados
experimenten un entorno laboral motivador, que fomente su sentido de pertenencia y el

compromiso con los objetivos organizacionales.

Mejora en la resolucion de problemas y en la capacidad de innovacion: metodologias
como los hackathons y las microculturas de innovacion, dotaran a los colaboradores de
herramientas para enfrentar desafios y problemas de manera creativa, fortaleciendo la

capacidad de la cooperativa para generar soluciones innovadoras.
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Eficiencia y productividad en la gestion del talento: el seguimiento dindmico e interactivo
del progreso individual y grupal en innovacion y creatividad, permitira proporcionar a la
organizacion una herramienta eficaz para evaluar, optimizar y fomentar la mejora

continua en la gestion del talento.

Consolidacion de la marca empleadora: al enfocarse en el desarrollo y el bienestar de sus
empleados, la Cooperativa fortalecera su imagen como una organizacion modelo para el
talento, contribuyendo a la atraccion y retencion de personas altamente calificadas y

comprometidas.

Impacto sostenible en la comunidad: a través de actividades de colaboracion abierta, se
espera que la Cooperativa impulse su impacto positivo en Justiniano Posse, generando
soluciones innovadoras y sostenibles que beneficien tanto a la organizacién como a la

comunidad en general.



70

23. Conclusion

La implementacion de este plan de intervencion en la Cooperativa Eléctrica de Justiniano
Posse resalta una verdad fundamental: la innovacidn y la gestion del talento no son solo practicas

de moda, son el inicio de un crecimiento genuino y sostenible.

Cada fase del plan, desde la identificacion de las necesidades hasta el disefio de
estrategias centradas en las personas, ha demostrado que, para que una organizacion sea
verdaderamente competitiva, debe nutrir el talento de quienes la conforman. La creatividad, el
compromiso y el aprendizaje continuo no solo enriquecen el entorno laboral, sino que ademas
fortalecen las capacidades de la organizacion para adaptarse y prosperar, generando un impacto

positivo tanto en sus empleados como en la comunidad.

Este plan tiene grandes fortalezas, destaca una estructura clara, un enfoque en la
formacion constante y el bienestar de los empleados, y por la promociéon de una innovacion
colaborativa que mantiene a todos alineados con los objetivos organizacionales. Ademas,
mantiene presente una propuesta de seguimiento y reconocimiento que permite que cada avance

y logro de los empleados se convierta en una pieza fundamental para el crecimiento colectivo.

Sin embargo, también existen desafios, como la dependencia de ciertos recursos
especificos y el reto de mantener la motivacion a largo plazo. La resistencia al cambio es natural,
pero abordarla desde la empatia y la escucha activa puede ser una oportunidad para fortalecer aun

mas la cohesion y el compromiso del equipo.

Este plan intenta recordar que gestionar el talento va mas alld de optimizar procesos, se
trata de reconocer y potenciar el valor Unico de cada persona. Con esta perspectiva, surge una

pregunta fundamental para la reflexion:
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¢, Como podemos seguir innovando de manera que cada colaborador se sienta verdaderamente

parte esencial del futuro de la empresa donde esté inmerso?

Pensando en el futuro de la gestion del talento, imaginamos un sistema revolucionario:
“El Ecosistema de Talento Evolutivo”. Este enfoque trasciende las estructuras organizativas
tradicionales, promoviendo un espacio donde cada empleado, ademéas de ser un agente de
cambio, se convierte en un facilitador de innovacidén con acceso constante a herramientas, ideas,

tecnologias y redes globales que empoderan no solo su vida laboral, sino su vida diaria.

Imaginemos espacios de trabajo en los que los empleados exploren sus habilidades bajo
presion mediante simulaciones de realidad virtual, reciban coaching de expertos internacionales a
través de hologramas y colaboren en hackathons con tecnologia inmersiva para dar vida a sus

ideas de manera agil y colaborativa.

La transformacion digital también jugara un papel esencial: desde gemelos digitales que
permiten simular y optimizar operaciones hasta plataformas de aprendizaje continuo impulsadas
por inteligencia artificial que sugieren experiencias de desarrollo personalizadas. La inteligencia
artificial se convertird en un socio estratégico, un “coach” virtual que asesore a cada empleado en
su trayectoria, identificando sus fortalezas y sugiriendo habilidades y proyectos que amplien su

potencial.

Este ecosistema de talento del futuro promete ser un entorno donde cada persona se sienta
valorada, inspirada y preparada para contribuir significativamente al crecimiento de las empresas
y de la comunidad. Y aunque los avances tecnoldgicos que se avecinan son realmente

transformadores, nada puede sustituir el talento humano.
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Las maquinas y algoritmos pueden automatizar procesos y optimizar recursos, pero, por
mas sofisticadas que sean las herramientas digitales o los ecosistemas de aprendizaje, siempre
serd la capacidad humana de conectar, inspirar y adaptarse, en conjunto con la creatividad, la

empatia, la intuicion y el compromiso, lo que marcara la verdadera diferencia.

Invertir en el desarrollo y bienestar de cada colaborador asegura que las organizaciones
avancen hacia un futuro donde lo humano y lo tecnologico trabajen en armonia, impulsando un
crecimiento genuinamente sostenible y compartido. Este tipo de enfoque reconoce esa esencia:
cuidar y valorar el talento humano es esencial, son las personas quienes realmente convierten la
tecnologia en innovacidn y le otorgan el plus humano que hace a una organizacién vibrante y

relevante.
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Anexo

Figura 1. Framework del Proyecto: “Talento e Innovacioén” - Ejes. Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 2. Framework del Proyecto: “Talento e Innovacion”.. Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3 Framework del Proyecto: “Talento e Innovacion” - Ejes ADN Organizacional.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 4. Framework del Proyecto: “Talento e Innovacion” - Eje Cultura de Innovacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 5. Framework del Proyecto: “Talento e Innovacion” - Eje Gestion del Talento.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 5. Framework del Proyecto: “Talento ¢ Innovacion” - Eje Indice de Avances.
Fuente: Elaboracion propia.
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Imagen 1. Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. Fuente: Material institucional.

Imagen 2. Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. Fuente: Material institucional.
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Imagen 3. Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. Fuente: Material institucional.

Imagen 4. Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. Fuente: Material institucional.
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Imagen 5. Cooperativa Eléctrica de Justiniano Posse. Fuente: Material institucional.

Imagen 6. Empresa Vatiova. Fuente: Material institucional.
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Imagen 8. Empresa Vatiova. Fuente: Material institucional.
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Imagen 10. Empresa Cofrater. Fuente: Material institucional.
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