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ALCÁNTARA SOCIEDAD COOPERATIVA 

Alcántara S Coop es una cooperativa agraria vitivinícola radicada en el municipio manchego de 

Sagrillas. Fue fundada en 1975 por la mayoría de los agricultores dedicados al cultivo de la vid.  

En sus primeros 15 años esta cooperativa  se dedicó a la producción de vino a granel dirigido a 

la venta a otras empresas productoras de vino de las zonas de Jumilla y La Rioja, y 

posteriormente  a la venta para su quema con el motivo de producir alcohool. 

Todos sus socios son agricultores y sus órganos de gobierno estaban compuestos por la 

asamblea general de socios y una junta rectora compuesto por 12 socios elegidos por la 

Asamblea general. 

La plantilla estaba formada por un administrativo y un maestro bodeguero. 

En 1990  se produce un importante cambio en dicha cooperativa, se realiza una importante 

inversión en los medios de producción, modernizando la bodega  para la  mejora del proceso 

de producción, creando  variedad de vinos embotellados dirigidos al  mercado nacional. Esto 

conlleva una cambio importante en la plantilla de la empresa, el administrativo pasa a ser 

gerente (siempre realizó funciones gerenciales ) y se contratan 5 personas más: un 

administrativo, y cuatro operarios para la bodega. 

El sistema de dirección y gestión de la cooperativa no cambia de manera sustancial: la junta 

rectora y el gerente forman el órgano  ejecutivo, se reúnen de manera periódica para realizar 

un seguimiento de las gestiones del gerente. 

El gerente, Antonio Hernández, es una persona muy dinámica  con estudios secundarios, y ha 

realizado algunos pequeños cursos de gestión de cooperativas, la mayoría de sus 

competencias las ha ido adquiriendo a través de la experiencia profesional.  Muy preocupado 

por el futuro de la cooperativa, pues los rápidos cambios del mercado hacen que sea un sector 

muy maduro y saturado. 

A lo largo de las años 90 consciente de la necesidad de modernización de la cooperativa y 

consciente de que tiene que hacer frente a la actitud reactiva de la junta rectora, ha ido 

realizando actuaciones de mejora de en la empresa no solo de los medios de producción, sino 

también en el ámbito de la dirección, gestión y comercialización. 

 



En el año 2001 la cooperativa ya cuenta con una plantilla de 15 trabajadores/as: 

• 1 gerente ( de 54 años) 

• 2 administrativos (45 y 35 años años) 

• 2 auxiliares administrativos (17 y 22 años) 

• 1 técnico comercial (40 años) 

• 1 jefe de producción (50 años, el antiguo maestro bodeguero) 

• 5 operarios (con una media de edad de 30 años) 

• Personal eventual para los periodos de mayor actividad (vendimia) 

A lo largo de esta última década se siguen realizando mejoras relativas a la producción 

(ampliación de la variedad de vinos más adaptados al mercado), ampliación del mercado 

(limitándose al mercado nacional) mejorando la comercialización y producción. 

El sistema de gestión está totalmente concentrado en la figura del  gerente que supervisa de 

manera directa toda la actividad relativa a la administración y gestión de la empresa, y el jefe 

de producción para las actividades en la bodega. 

En el año 2008 se realiza una importante inversión, construyendo una nueva bodega que 

cuenta con unas instalaciones totalmente modernizadas tanto en medios de producción como 

los medios de administración y gestión. 

La plantilla se ha incrementado en 10 trabajadores más, todos ellos con una media de edad 

entre 25 y 30 años, que contrasta con el resto de trabajadores ya veteranos, algunos de ellos al 

borde de la jubilación. 

Estos nuevos trabajadores cuentan con un nivel de formación mucho más elevado siendo  la 

mayoría  tituladas/os universitarias/os. 

El gerente, siendo consciente de los grandes retos que tiene la cooperativa por delante y 

estando próxima su jubilación, ha ido realizando los cambios y mejoras necesarias antes de 

ceder el testigo en 2011 año de su jubilación. 

Actualmente la situación de la cooperativa es la siguiente: 

• 1 gerente ( de 65 años) 

• 1 adjunto a dirección (35 años, licenciado ADE y con experiencia en gestión de 

cooperativas) 

• 1 técnica para el departamento de económico financiero (40 años titulado 

universitario y con amplia experiencia en puestos similares). 

• 3  administrativas/os (56 y 46 año los más veteranos, y 30 años , este último titulado 

universitario) 

• 4 auxiliares administrativas/os (28, 33 y 21 años respectivamente) 

• 1 director comercial (51 años) y tres comerciales (una media de edad de 28 años) 

distribuidos por zonas geográficas del territorio nacional. 

• 1 jefe de producción (61 años, el antiguo maestro bodeguero) 

• 10 operarios (con una media de edad de 30 años) 

• Personal eventual para los periodos de mayor actividad (vendimia) 



El sistema de gestión del personal se realiza directamente por el gerente y con el apoyo de los 

responsables de las diferentes áreas funcionales (administración, comercialización y 

producción) es muy jerarquizado y el personal debe consultar todo con sus responsables más 

inmediatos. 

Existe una situación de conflicto latente entre el personal más veterano, con una gran 

experiencia y escasa formación, y el personal más joven, que muy cualificado y con poca 

experiencia. 

La empresa, con ayuda de la administración autonómica, está llevando a cabo un plan de 

marketing con el objetivo de acceder al mercado internacional. 

Frente a este nuevo reto, el gerente es consciente que debe realizar un profundo cambio en el 

sistema de dirección y gestión de la empresa, así como un cambio profundo en la plantilla, 

creando nuevos puestos de trabajo y amortizando aquellos que se hayan quedado obsoletos. 

CUESTIONES A RESOLVER: 

1.- Realizar un análisis DAFO sobre la situación de esta cooperativa. 

2.- A partir del análisis DAFO realizar un plan de mejora y modernización de la cooperativa, 

que incluya actuaciones que gestionen la edad de la plantilla. 

  



RESULTADOS DEL TALLER: 

1. ANÁLISIS D.A.F.O. 

DEBILIDADES FORTALEZAS 

 
 
.- CARENCIA DE DEPARTAMENTO ENOLÓGICDO. 
 
.-  SISTEMA DE GESTIÓN CENTRADO EN EL 
GERENTE. 
 
.-  NO HAY DELEGACIÓN DE FUNCIONES. 
 
.-  CONFLICTO INTERGENERACIONAL. 
 
.- PROBLEMAS DE PRODUCCIÓN ESTRATÉGICA 
CON LOS COOPERATIVISTAS. 
 
 

 
 
.- EXPERIENCIA DE LA EMPRESA (36 AÑOS 
DE TRAYECTORIA) 
 
.- DIVERSIDAD EN EDAD Y CUALIFICACIÓN 
DE SUSTRAAJADORES. 
 
.- IMAGEN DE MARCA Y RECONOCIMIENTO 
COMO EMPRESA. 
 
.- CAPACIDAD DE ADAPTACIÓN A LOS 
CAMBIOS DEL MERCADO. 
 
.- EL DESARROLLO DEL DEPARTAMENTO 
COMERCIAL. 

OPORTUNIDADES AMENAZAS 

 
.- APOYO DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA. 
 
.- CRECIMIENTRO EN MERCADOS 
INTERNACIONALES. 
 
.- EXISTENCIA DE PERSONAL CUALIFICADO EN 
PARO.Ç 
 
.- PARTICIPACIÓN EN FERIAS Y OTRAS AYUDAS A 
LA PROMOCIÓN. 
 
.- LOS ANÁLISIS DESARROLLADOS DEL 
DEPARTAMENTO COMERCIAL. 
 
 
 
 
 
 

 
.-  COMPETENCIA DE MERCADOS 
EMERGENTES. 
 
.- METEOROLOGÍA ADVERSA Y COBERTURA 
DE SEGUROS. 
 
.- FUGA DE CEREBROS A PAISES 
EMERGENTES. 
 
.- LA SITUACIÓN DE CRIRIS ACTUAL. 
 
.- LA REBAJA DE LOS FONDOS 
ESTRUCTURALES EN EL PERIO DE 
PROGRAMACIÓN SIGUIIENTE AL ACTUAL. 

 

 

 

 

 



PLAN DE ACTUACIÓN 

 

1. IMPLEMENTAR MEDIDAS DEL CONFLICTO INTERGENERACIONAL. 

2. CREACIÓN DE UN DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS: BÚSQUEDA DE 

INFORMACIÓN SOBRE SUBVENCIONES Y OTRAS INFORMACIONES 

SOBRE PRODUCTO Y MERCADO DE UTILIDAD. 

3. CLIMA LABORAL IMPERFECTO. IMPLEMENTAR MEJORAS EN ESTA 

ÁREA. 

4. MEJORAR LOS DEPARTAMENTOS DE CALIDAD DEL PRODUCTO Y 

DE FORMA GENERAL TENER UNA ORIENTACIÓN TOTAL AL 

CLIENTE. 

5. ESTRATÉGIA DE ORIENTACIÓN INTERNACIONAL, CONCRETADA EN 

LA CONTRATACIÓN DE PROFESIONAL CON PERFIL DE COMERCIO 

EXTERIOR, APERTURA A MERCADOS INTERNACIONALES, MEJORA 

DEPARTAMENTO MARKETING Y COMUNICIÓN Y CONSEGUIR 

CERTIFICACIONES O SELLOS DE CALIDAD RECONOCIDOS 

INTERNACIONALMENTE. 

6. CREACIÓN DE UN GRUPO DE TRABAJO INTERDISCIPLINAR CON EL 

IMPACTO DE LA RSE. (GÉNERO, EDAD, DISCAPACIDAD, 

INTERCULTURALIDAD, ETC.) 

7. FUSIÓN CON OTRAS COOPERATIVAS. 

 

 


