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Resumen

En el trabajo que observaran a continuacion, se presenta una propuesta en materia
de Recursos Humanos, para aplicar en la empresa MAN-SER SRL, destinada a incrementar
la productividad, estructurar procedimientos y delimitar funciones de sus colaboradores.

Para su confeccion, se efectud un analisis de la informacion disponible, buscando
determinar todas las variables que afectan a la firma, tanto positiva como negativamente.
Posterior a ello, se elabora un diagndstico de las probleméticas identificadas, que perturban

actualmente el crecimiento de la misma.

Por ultimo, se elabora un programa integral de mejora continua que realiza
hincapié en corregir los inconvenientes reconocidos con anterioridad. De esta manera se le

brindan todas las herramientas a la organizacion para llevar a cabo la correccion de desvios.

Palabras claves: Recursos Humanos, Comunicacion interna, Liderazgo.
Abstract

In the work that you will see below, a proposal on Human Resources is presented,
to be applied in the company MAN-SER SRL, aimed at increasing productivity, structuring
procedures and defining functions of its employees.

For its preparation, an analysis of the available information was made, seeking to
determine all the variables that affect the firm, both positively and negatively. After that, a
diagnosis is made of the identified problems, which currently disrupt the growth of the
same.

Finally, a comprehensive program of continuous improvement is prepared, which
emphasizes correcting the previously recognized inconveniences. In this way all the tools
are provided to the organization to carry out the correction of deviations.

Key words: Human Resources, Internal Communication, Leadership.
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Introduccion

MAN - SER S.R.L. es una empresa metaltrgica familiar ubicada en la ciudad de

Cordoba Capital, mas precisamente en el barrio Pedro Nolasco.

Fundada en 1995 por el Sr. Luis Mansilla, luego de llegar a un acuerdo con los
duefios de una importante corporacion, para tercerizar trabajos de soldaduria y asi instalar
su propia planta productiva. Actualmente se encuentra dirigida por los hijos del fundador
Julian Mansilla y Melina Mansilla desde el afio 2009 cuando asumen la direccion debido al
fallecimiento de su padre.

Su estructura organizacional es propia de una Pyme, conformada por 30 empleados,
distribuidos en 3 niveles jerarquicos. Comprende las siguientes areas: ventas, compras,
recursos humanos, produccion, mantenimiento, disefio y calidad. Por otra parte, disponen
de asesoramiento externo en materia juridica, contabilidad y de higiene y seguridad. La

misma no posee sucursales, se desempefia Unicamente con su casa central.

En sus inicios la actividad principal de la organizacién estaba orientada a realizar
trabajos de corte y plegado de chapas, soldaduria y aberturas. Con el paso del tiempo estas
actividades fueron mutando y se logro la especializacién en ciertos productos y servicios.

Por un lado, se fabrican y comercializan protectores telescopicos para centros de
mecanizado y tornos, extractores de viruta, lavadoras industriales a medida, cintas
trasportadoras y compensadores para transformadores. Por otro lado, en cuantos a los
servicios que se brindan, podemos encontrar el retrofitting de lavadoras, reparacion y
mantenimiento industrial; corte, plegado y punzonado de chapa; servicios de mecanizado y

soldadurias especiales.
A continuacion, se detallara su vision, mision y valores.

e Vision: “Ser una empresa reconocida a nivel nacional y en Latinoamérica por la
confiabilidad de nuestros productos y la calidad de nuestros servicios”. (MAN-SER,

2014)*

e Mision:

' MAN-SER, s. f. a, https://go0.gl/T5hFdz
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Ofrecer a nuestros clientes soluciones industriales inteligentes que
satisfagan sus expectativas, dando prioridad a resguardar una excelente
relacion con los mismos. Para ello consideramos importante mantener un
espiritu innovador y creativo, en un ambiente de trabajo agradable con la
responsabilidad conjunta de todos los involucrados porque un
compromiso asumido es un deber. (MAN-SER, 2014)?

e Valores: “Confianza, honestidad, importancia en los detalles, trabajo en equipo, alta
responsabilidad”. (MAN-SER, 2014)3
Luego de realizar la presentacion general de la organizacion, se procedera a

describir que se aspira con la confeccion de este reporte.

Como primer paso, se desea realizar un analisis exhaustivo de todas las
problematicas existentes en la empresa y en base a lo detectado, en conjunto con la
tematica elegida, elaborar una propuesta de mejora que permita resolver los inconvenientes
en cuestion. Se pretende potenciar las fortalezas que dispone MAN - SER S.R.L. con el fin
de que perduren en el tiempo esas buenas practicas. El plan que se desea proponer, estara
destinado en aprovechar al maximo las oportunidades que presenta el contexto en el cual se

encuentra inmersa la organizacion y lograr neutralizar las amenazas existentes.

Se ha podido determinar en base a la informacion disponible, que poseen serios
inconveniente con la delegacion de tareas. Los duefios de la organizacion participan en la
mayoria de las actividades y la estructura organizacional no responde a lo que informan

como areas delimitadas. Se verifican algunos puestos estan disefiados incorrectamente.

Manifiestan problemas para disponer de recursos humanos calificados en cuestiones
técnicas y con capacidad de liderazgo. Consideran como ambiente laboral Unicamente al

entorno fisico de trabajo y no las condiciones emocionales.

Las politicas de incentivos salariales son Unicamente para logros grupales, pero sin
estar definidos claramente. Son nulas las posibilidades de crecimiento, debido a su

estructura organizativa y a la vision de la cupula gerencial.

> MAN-SER, s. f. a, https://goo.gl/T5hFdz
* MAN-SER, s. f. a, https://goo.gl/T5hFdz
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Actualmente disponen de escasa rotacion debido a que la edad media de su plantilla
de trabajadores es de 50 afios. No establecen planes, ni estdn preparados para mantener o

conservar a las nuevas generaciones de empleados que sean el recambio.

Declaran inconvenientes en la produccion, denominados “cuellos de botella” que

provocan demoras en las entregas, por falta de espacio para almacenar y de capacitacion.

Posterior a realizar un resumen de las problematicas detectadas, es necesario hacer

mencién de algunos antecedentes bibliograficos que preceden a la tematica por abordar.

Haremos hincapié en uno en particular referido a la empresa Metales Brillantes S.A.
(Puchol, 2005) la cual es abordada en su libro, Nuevos casos en direccion y gestion de
recursos humanos, donde se detalla como se lleva a cabo la implementacion de un sistema
de comunicacion interna en una empresa del sector metallrgico. Realiza un analisis de las
problematicas internas y externas de la organizacion y elabora un plan acorde para la

resolucion de los inconvenientes detectados.

Por otro lado, en cuanto a materia de liderazgo utilizaremos el estudio realizado por
Omar, Salessi, Urteaga (2016) titulado Liderazgo, confianza y flexibilidad laboral como

predictores de identificacion organizacional: un estudio con trabajadores argentinos.

Los autores afirman que: “Un lider transformador es aquel que transmite apoyo
individual, efecto carismatico, estimulacion intelectual y motivacion inspiradora”. De esta
manera se puede lograr que los integrantes de la organizacién desarrollen una vision
estratégica y hagan participes a los mismos en objetivos especificos, mejorando la identidad
corporativa. (Omar citado en Omar Et al, 2016 p 35).

Es por eso que consideran de suma importancia desarrollar la confianza del
personal, para obtener de los mismos la voluntad de aceptar y cumplir con las indicaciones

que se le solicitan. (Omar citado en Omar Et al, 2016)

Matias Andrés Coulter
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Analisis de la situacion

En este apartado se hard mencion de las funciones correspondientes a cada una de
las areas detalladas anteriormente.

Direccion

Mantener actualizado y en funcionamiento el sistema de gestion de calidad y

promover la mejora continua. Esta compuesto por 4 integrantes de la familia, aunque solo 2

de ellos trabajan en la empresa. Es la encargada de la planificacion de tipo estratégico ya

que tratan temas relevantes como nuevas unidades de negocio y oportunidades de
crecimiento e inversiones.

Gerencia

Es ejercida por el Sr. Julidn Mansilla, uno de los duefios, que ademéas de cumplir su
rol en la direccion, lleva a cabo en esta area, la planificacion de tipo tactica. Realiza la
gestion de la cartera de clientes, define los objetivos a mediano plazo, y dirige el sistema de
calidad. Es el responsable de la administracion y gestion de la empresa, conservando el
sistema de informacion de manera 6ptima.

Ventas

Los duefios llevan a cabo las ventas, no poseen medios de ventas externos, sino que
sus vendedores lo hacen personal o telefonicamente. No poseen sucursales y no tiene
intencion de expansion. Los canales de distribucion son directos a sus clientes, ya sea con
transporte propio o de terceros.

e Entrega de producto: Una vez terminado el producto y listo para su liberacion se
contactan con el cliente para entregar el mismo.

Las ventas son Unicamente dentro del pais, alguno de sus clientes exporta sus
productos, pero ellos no disponen de un plan de exportacion.

e Marketing: La empresa considera que se encuentra en etapa de crecimiento debido a la
continla mejora e innovacion para captar nuevos clientes. Hasta ahora no han realizado
acciones de marketing concretas. Algunas publicaciones en paginas web del sector,
pero no de forma masiva. Analizan la participacion en ferias especializadas, pero no lo
concretan. No poseen asesores externos de publicidad, ni tampoco tienen un area o

sector que se dedique a esto.

Matias Andrés Coulter
N



Pagina |8

El precio de sus productos es mas bajo que el de la competencia, para maximizar las

ventas, tener mayor cobertura de mercado y fidelizar clientes.

Por otra parte, consideran que también se encuentran en una etapa de industria
madura, debido a las barreras de ingresos y la escasa competencia. Las estrategias para
diferenciarse que utilizan son: la reduccion de precios y la calidad de los productos, los

plazos de entrega, la innovacion y posventa.

Compras

Disponen de autorizacion para realizar los pedidos unicamente el gerente, el

responsable de administracién y el jefe de produccion.

Se envia un pedido de cotizacién al proveedor, si existe conformidad se elabora la
orden de compra. Una vez recibida la mercaderia se la controla y se firma el remito. En el
caso de disconformidad se reclama via telefonica y por correo electrénico. Los productos
con serios problemas de calidad se le envia una orden de No Conformidad al proveedor.
Los remitos se envian al &rea de administracion con su respectiva factura, se carga en el

sistema, y se actualiza el estado del proveedor para efectuar el pago.

Existe un control de stock tanto de materiales, insumos y materia prima que se
realiza a través del sistema de gestion que posee la empresa. La empresa no cuenta con un
responsable de pafiol de stock por lo que la mayoria de las tareas la realiza el jefe de
produccidén. En ocasiones existen demoras en la entrega de insumos comprados al area de

produccion, por falta de comunicacion entre el gerente y el jefe de produccion.

Recursos Humanos

De acuerdo con la informacion obtenida se puede hacer mencion que las actividades
que se llevan a cabo en materia de gestién del personal son: administracion, seleccion,
induccién, comunicacion, liderazgo, motivacion y capacitaciones.

o Seleccion: El procedimiento a utilizar en esta area se divide en 2.

o Busquedas de disefiadores o ingenieros: se utilizan consultoras externas.

o Otro tipo de puestos: lo realiza el encargado del area.

Para ambos casos, una vez seleccionado el candidato, se le realizan los examenes

médicos y con el apto, firma contrato.

Matias Andrés Coulter
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o Induccién: Se realiza de lo general a lo particular. Primero con procesos genéricos,
presentacion ante el responsable de su area, pares y tareas a desempefiar. Se le entrega
uniforme de trabajo y elementos de proteccion. Se le hace firma el reglamento interno y
se lo capacita en seguridad e higiene.

o Capacitacion: debido a las normas 1SO, se realiza un plan de capacitacion anual, ya
sea por bajo desempefio, falta de conocimiento, problemas de calidad, actualizacion de
conocimientos 0 nuevas tareas.

Las necesidades de capacitacion deben ser registradas por el responsable de
produccion o por la direccion y ser comunicadas al responsable de recursos humanos. Las
mismas son evaluadas por la direccion y se incluyen en el plan anual mencionado
anteriormente.

En la actualidad las capacitaciones deben ser solicitadas por los empleados y se
evalua la necesidad de ellas.

o Motivacion. En la organizacion consideran como plan motivacional la realizacion

de capacitaciones, la evaluacion de desempefio y otorgar premios grupales. Y en

consecuencia de eso, manifiestan que es bajo el ausentismo y la ausencia de accidentes
laborales. Cabe aclarar que por el momento no se llevan a cabo acciones de incentivos.

o Administracion de recursos humanos: Actualizacion de legajos, solicitud de

permisos, aplicacion de sanciones, carga de novedades en el sistema. Con respecto a la

liquidacion de haberes, la misma es realizada por un contador externo.

o Liderazgo:

o Formal. Manifiestan que desde la direccion lo definen al gerente como
representante de ella. Para el cumplimiento de los planes prefijados. También
cuentan con el liderazgo formal que ejerce el jefe de produccion, designado por
la gerencia. Este lider esta orientado a las tareas, la administracion por objetivos,
ellos lo definen como un liderazgo transaccional.

Desean implementar un liderazgo orientado a generar una cultura de calidad
para asi obtener la cooperacion de todos sus miembros.

o Informal: Lo ejerce un colaborador gracias a su experiencia, antigliedad y
parentesco con la familia duefia de la organizacién.

. Comunicacion:

Matias Andrés Coulter
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o Ascendente. Es fluido entre los integrantes de cada area con su superior,
informando avances y necesidades. De forma verbal generalmente.
A través del buzon de sugerencia el personal se comunica con la gerencia o la
direccion.
o Descendente. Utilizan un panel de comunicacién donde se transmiten las
politicas, objetivos, planes y toma de decisiones de la firma. Ademas, lo
refuerzan verbalmente. Se utiliza este tipo de comunicacion entre la gerencia y
el jefe de produccion y los encargados de las areas de produccion, para debatir
asuntos que involucran a todo el personal.
o Horizontal. Este tipo se da entre los miembros de la direccion, y seglin
manifiestan, no se generan grandes conflictos.
Por otra parte, se puede apreciar la comunicacion de forma horizontal entre
colaboradores pares, la cual se percibe como fluida.
o Evaluacion de desempefio:
o Cuadro de mando.
o KPI
o Ambiente organizacional:
MAN - SER considera que el ambiente de trabajo son Unicamente las
condiciones de trabajo, ya sea iluminacion, ventilacion, orden, seguridad y
servicios bésicos.
A pesar de eso la empresa no cuenta aun con una politica de ambiente y gestion
de residuos. Por norma 1SO 9001 (2018), debe gestionar el control del aceite,
que se recolecta en diferentes recipientes.
Una vez a la semana, una empresa responsable de residuos dafiinos se encarga
de retirar el material, pesarlo, firmar los remitos y luego desecharlo.
Adicionalmente, si cuenta con mediciones especificas de ruidos para evitar que
las personas vean afectada su salud. Con la colaboracion de una consultora, se
desarroll6 un protocolo para mantener la seguridad del lugar.
Produccion
Cuenta con un jefe de produccion y un responsable por sector. Los mismos son:

Punzonado y plegado, Corte plasma, Mecanizado y armado, Soldadura.

Matias Andrés Coulter
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Su tipo de planificacion es operativo, ya que el jefe de produccion comunica al area
las decisiones tomadas, y de acuerdo con la complejidad puede consultar o no con el
gerente.

o Proceso de confeccion del producto:

El &rea opera coordinada entre ventas y compras. El &rea de ventas emite una orden
de trabajo con la confirmacion del pedido. El jefe de produccion es el encargado de hacerle
el seguimiento y comunicar el estado de avance. Y una vez finalizado el producto

interviene el area de calidad para realizar su control.
. Layout:

Por procesos. Agrupa maquinas similares en centros de trabajo segun el proceso o la

funcién que desemperian: corte y plegado, soldadura, mecanizado y pintura.

Las méaquinas realizan una gran variedad de operaciones productivas. Tienen una
mejor utilizacién y se optimizan la inversién inicial. Hay mayor flexibilidad para los

cambios en los productos y en el volumen de la demanda.

Por otra parte, utilizan un mayor tiempo de produccion total bajos voliumenes de
produccidn, asi como mas tiempo en los que no se las pueden utilizar. Ademas, genera altos
niveles inventarios de trabajos en proceso, generando un costo de almacenamiento. La

programacion es compleja y requiere de mano de obra calificada.

Por productos: Agrupa personas y equipos de acuerdo con el ciclo de operaciones,
generando grandes voliumenes y poca variedad de productos que fabricar. Se implementan
gracias a procesos continuos y estandarizados.

Las actividades como corte por plasma, el sector de los protectores de bancada, los

sectores de compensadores y trabajos especiales.

La empresa dispone de espacio fisico como para realizar este tipo de procesos de
produccidn, sin embargo, por el momento este espacio esta siendo utilizado como depdsito
de maquinas de Volkswagen, que abona un alquiler. La capacidad ociosa se genera cuando
se producen demoras en el sector mecanizado y cuando la demanda no es la esperada, lo

que lleva a que las instalaciones no sean aprovechadas en su totalidad.

Matias Andrés Coulter
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o Logistica:
Los productos terminados van siendo almacenados en un espacio destinado para tal
fin o la espera de que sean retirados por el cliente o, en el caso de que la empresa deba

realizar el envio.

Disefio / Calidad

Esta area esta bajo las dérdenes del gerente y de las especificaciones del cliente.
Participan ambos duefios de la compafiia realizando auditorias internas para verificar la
aplicacion del sistema de calidad y las oportunidades de mejora.

o Control del producto.

Se realizan dos tipos de control. Uno de ellos es para los trabajos de corte, plegado y
punzonado que son controlados por el encargado de calidad.

Por otro lado, a las maquinas lavadoras se les realiza un try-out una vez instalada en
la planta en conjunto del personal de produccion, posventay el cte.

o Mantenimiento: Cada usuario es responsable del mantenimiento preventivo, las
maquinas de mayor complejidad acuden a service. Un miembro del equipo de calidad
controla las planillas de mantenimiento.

o Desarrollo tecnolégico

Consideran que para poder estar a la altura de la competencia y asi satisfacer al
mercado, es imprescindible contar con innovacion tecnoldgica tanto en el disefio del
producto como en los procesos. Esto permitird producir a menores costos, mayor calidad y

ofrecer soluciones industriales mas eficientes.

La optimizacion del proceso productivo demora aproximadamente 2 afios y, a
medida que esto ocurre, se aprecia una baja considerable en los costos de produccion.

El modelo que utiliza MAN - SER para medir su calidad es el de Mejora continua,
en conjunto con el modelo para evaluar DMAIC o el modelo SAMME; seleccionar,

analizar, medir, mejorar, evaluar, en su version en espafiol.

o Enfoque con base en procesos: conjunto de procesos que cambian la tradicional
estructura jerarquica departamental, por una organizacion funcional-transversal.

De esta forma, se promueve la toma de conciencia de las diferentes actividades
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que se realizan y se facilita la obtencion de los objetivos, se estimula el trabajo
en equipo, y se crea mayor capacidad para resolver problemas.

o Enfoque de sistema: La organizacion realiza sus actividades analizando sus
procesos en conjunto, como un todo.

o Enfoque de cliente. Tiene por objetivo comprender y satisfacer las necesidades
actuales y futuras de los clientes.

o Enfoque en base a hechos. Utilizan el cuadro de mando integral (balanced
scorecard), conformados para medir su performance en el tiempo y aquellos
indicadores de resultados que le permiten a la organizacién hacer un
seguimiento y analisis de su rendimiento.

o Contabilidad

La empresa es transparente y realiza un trabajo minucioso de sus estados contables
para tranquilidad de las empresas con las que interactia. Es por eso que no tiene
inconvenientes en cuestiones legales. Cuenta con asesoria legal de un abogado y un

contador externo.

A continuacion, se realizard un andlisis exhaustivo del entorno que rodea la

organizacion identificando las oportunidades y amenazas presentes en su contexto.

Se analizaran las variables politicas, econémicas, sociales, tecnoldgicas, ecoldgicas
y legales. Se utilizara el analisis PESTEL debido a que es una herramienta que encuadra
informacién sobre factores que afectan positiva 0 negativamente la organizacion en el
presente y que pudieran hacerlo en un futuro. Le permite a la empresa contar con un status
del hébitat donde se encuentra inmersa la misma, para realizar planificaciones tanto

estratégicas como tacticas y en funcidén de ello ejecutar toma de decisiones.
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Factores Amenazas Oportunidades
Inestabilidad
i Incertidumbre ante cambio de ) )
Politico ] Apertura de las importaciones.
gobierno.
Cargas impositivas.
Inflacion
. Crisis cambiaria Ampliar la diversificacion del
Econdmico o
Tasa de interés mercado.
Fuentes de financiacion.
Edad media de la organizacion: _
) N Presupuesto destinado a
Social 50 afos. o
) o capacitaciones.
Nivel formativo técnico.
Continua inversion en maquinaria
de ultima generacion.
. Costo de acceso a nuevas ] _ »
Tecnoldgico ] Velocidad en la innovacion.
tecnologias. o
Disefio de productos que
consuman menos energia.
. Responsabilidad social Disefio de productos que utilicen
Ecoldgico )
empresaria menos agua.
Leyes sobre proteccién Leyes de salud y seguridad
Legal )
ambiental laboral.

Tabla 1. Fuente: Elaboracidn propia.
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A su vez se empleara un analisis FODA para obtener informacidn concerniente a

FODA

cuestiones interna de MAN - SER S.R.L. Este nos permitira conocer aspectos

Debilidades

Fortalezas

Reuniones de personal Unicamente para
cambios importantes, implementacion
de proyectos, o0 ingresos trabajadores.
Ausencia de delegacion de tareas.
Inconvenientes para la prevision de
trabajo a mediano y largo plazo.

Incorrecto disefio de puestos.

Ahorran comprando materia prima.
Excelente relacion con los proveedores
y clientes.

Buena reputacion en el mercado.
Relacion de colaboracion con la
competencia.

Se destaca por su servicio de postventa.
Cartera de clientes diversificada.

Fuerte politica de calidad. Normas ISO.

Oportunidades

Amenazas

Diversificar la cartera de clientes ain
mas.

Implementar tecnologia IOT “internet
de las cosas” en sus productos.
Humanizar el area de recursos humanos.
Distincion con el producto de maquina
lavadora para exportar.

Comercio nacional, no disponen de un
plan para exportacion.

Sus clientes exportan algunos de sus

productos.

Estandarizar los procesos de las
personas.

Resguardar conocimientos de las
personas en documentos.

Contexto inestable de la economia.
Inconvenientes para incorporar
trabajadores con competencias para
puestos de mandos medios.

Falta de torneros en el mercado laboral
Disefio de equipos que brinden
soluciones técnicas mas eficientes en el

uso de energia, agua y seguridad.

Tabla 2. Fuente: Elaboracion propia.
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Desde el punto de vista del perfil profesional, se hara mencion de las principales

condiciones observadas en materia de recursos humanos.

En primer lugar, se determina que la ausencia de delegacion de tareas es uno de los
principales inconvenientes que posee la firma. El gerente general de la misma, participa en
gran parte de los procesos de la empresa, como son la compra de insumos, ventas de los
productos fabricados, supervisa personalmente algunos servicios de posventa, y lleva a
cabo controles de calidad en la areas operativas, descuidando aspectos como la expansion
hacia nuevos mercados internacionales o la captacion de nuevos clientes dentro del
territorio nacional. Desde esta perspectiva se deduce que su puesto no se encuentra

correctamente disefiado.

Igualmente, se puede inferir en base a la informacién proporcionada que también
disponen de falencias en cuestiones de disefio de puestos pero de las areas operativas,
donde se solapan procesos debido a inconvenientes con la asignacion de los materiales ya

comprados, en ocasiones por no saber que se pretende de cada colaborador.

Ademas, de acuerdo a lo manifestado, los planes de capacitacion son realizados en
base a solicitudes del mismo personal, no se observa una planificacion de actividades
dispuestas a perfeccionar el perfil técnico de los colaboradores de manera proactiva.
Utilizan un plan de formacion anual Gnicamente para cumplir con la reglamentaciéon de
normas 1SO 9001.

Por otro lado, se detectd ausencia de retroalimentacion de las evaluaciones de
desempefio que se les realizan a los trabajadores. De esta manera el empleado no puede
determinar si su rendimiento se apega a lo esperado por la organizacion.

Y por ltimo, como punto importante a tener en cuenta, no realizan actividades
destinadas a motivar al personal, ante la imposibilidad de crecimiento debido a que su
estructura organizacional es estrecha en direccion vertical, es fundamental la
implementacién de acciones destinadas a retener el talento humano, mas si es personal

calificado que no abunda en el mercado laboral.
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Marco Teorico
A continuacién, se hard mencion de los dos principales ejes tematicos en los que se

basara este trabajo final de grado, como son la comunicacién interna (CI) y el liderazgo.

Comunicacion interna

Su principal funcion es “...apoyar estructuralmente el proyecto empresarial, sea cual
sea la orientacién estratégica de la empresa...” (Villafafie, 2002 p 239). La importancia de
ésta aumenta de acuerdo con la consideracion que la organizacion le otorga a sus Recursos
Humanos (RRHH). Nguyen-Thanh (citado en Villafafie, 2002), manifiesta que la Cl es una
estrategia transversal al servicio de las otras, compuestas por los siguientes objetivos.

Villafafie (2002), manifiesta que es necesario la implicacion del personal para
lograr la movilizacion de los trabajadores y en base a la interaccion de los valores del
individuo con los de la organizacion, cumplir las metas planificadas. Otro punto importante
a tener en cuenta es la armonia de las acciones de la empresa, que es una combinacién de
acciones coherentes, producto de objetivos estratégicos definidos y sus planes de acciones
correspondientes, que ademas comprende la circulacion de la informacion y el ascenso de
la misma hasta la alta direccion. El cambio de actitudes es otro de los factores claves dentro
de la Cl debido a la constante evolucion de las organizaciones. Y por ultimo, la mejora de
la productividad obtenida a través de la correcta transmision de informacion operativa y de
la sensibilizacion hacia el personal de los objetivos de rentabilidad que se necesitan

alcanzar.

Para la gestion de politicas de comunicacion interna se llevan a cabo 4 fases: el
Diagnostico, la Planificacion, el Plan de actuacion y el Seguimiento. (Nguyen-Thanh,
citado en Villafaiie, 2002). En base a lo desarrollado, el autor elabora una serie de
principios que enmarcan la puesta en marcha de una eficiente y eficaz gestion de
comunicacion interna.

Principios de la gestion de ClI
e Integracion en el management. Necesidad de abarcar todos los dmbitos de la
organizacion, que sea incluida como una politica global estratégica, una politica de imagen.
e Evaluacién permanente del CI. Existe una necesidad de implementar un sistema de

control para establecer cual es el nivel de compromiso e integracion de los RRHH en los
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objetivos organizacionales. Para obtener esta informacion es primordial realizar “...el
diagnéstico del estado actual y el seguimiento de la situacion.”

e Adopcién de un enfoque estratégico. Este principio se pone en marcha una vez
tabulados los resultados del clima interno de la organizacion, y en base a ello se busca
elaborar una estrategia para mejorar el nivel de comunicacion. Se necesita la
implementacién de 3 variables para su correcta gestion, que son: la atribucion de
responsabilidades, la concepcion de los mensajes y la eleccion de los instrumentos.
Orientacion estratégica de la Cl

o Vector descendente. La finalidad es crear y mantener una cultura organizacional,
minimizar el comentario radio-pasillo. Busca que los trabajadores conozcan los
objetivos de la empresa, obtener su confianza y brindarle rapidez a los medios
utilizados para el envio de informacion.

o Vector ascendente. Esta modalidad propicia la comunicacion social, que los
empleados se sientan participes en la toma de decisiones, aprovechar al maximo las
ideas que estos pudieran tener, lograr la aprobacion de los miembros de la firma.

o Vector horizontal. Se busca la participacion de toda la empresa favoreciendo la
comunicacion entre colaboradores de distintas &reas, aumentando la union y
agilizando procesos.

o Vector transversal. “Su objetivo primordial es configurar un lenguaje comun y
actividades coherentes con los principios y valores de la organizacion en todas las

personas y grupos...”. (Villafafie 2002 p 259).

Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de “influir en los demas para que persigan
voluntariamente objetivos definidos”. Desde esta perspectiva, el éxito depende
principalmente de la conducta, las habilidades y las acciones del individuo méas que de
alguna caracteristica innata del mismo. (J. Newstrom, 2011, p. 169). Ademas, identifica 3

grandes tipos de habilidades: Técnicas, humanas, conceptuales.

Por otra parte, el autor especifica una serie de corrientes de liderazgos que se

mencionaran a continuacion:
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Liderazgo conductual

Es un enfoque descriptivo de teorias clasicas de lideres permisivos, participativos y
autocraticos. Se realizan comparaciones entre lideres positivos y negativos. Se destacan los
estudios de la Universidad de Michigan y Ohio sobre el liderazgo de consideracion y

estructura. Y por otra parte el Grid Gerencial propuesto por Blake y Mouton.

Liderazgo de contingencias

Con respecto a esta orientacion, podemos hacer mencién que engloba a los tipos de
direccion mas analiticos. El lider se preocupa por adaptarse al entorno y considera que las
situaciones que lo rodean son variables importantes a tener en cuenta. Podemos destacar el

Modelo De Contingencias de Fiedler y el de Toma de Decisiones de Vroom.

Liderazgo situacional

Su principal exponente es el modelo de Hersey y Blanchard, en el que manifiestan
gue son los seguidores quienes van a determinar que estilo de autoridad es el adecuado para
ser desarrollado. Se tiene en cuenta la situacion, la orientacion del lider ya sea hacia las
tareas o las relaciones y el nivel de preparacion de los seguidores.

A su vez se mencionara otra modalidad de estilo de conduccién como es el:

Liderazgo coach.

Su principal virtud es la capacidad para fusionar las virtudes del liderazgo vy el
coach. Ya que el coach utilizara el estilo de mando que mas se adecue segun la instancia en
la que se encuentre. Esta condicion busca que el lider proyecte las condiciones necesarias
para el crecimiento personal y profesional de su grupo de trabajo, incluido el propio.
(Abarca, 2012).

En base al analisis sobre los componentes que hacen a la Cl y a los estilos de
liderazgos descriptos en el marco tedrico, se podra darle sustento académico a la propuesta
que se desea realizar, mencionando las fases que comprende un plan comunicacional, sus
principios y que aborda cada vector de direccionalidad. Con respecto al liderazgo, se hace

referencia a diferentes estilos en general, haciendo hincapié en el lider Coach.
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Diagnostico y Discusion
En este apartado se realizard una declaracion de todas las probleméticas que se han

detectado y cudl es el beneficio de abordarlas.

Se ha relevado como principal inconveniente el estilo de liderazgo utilizado. El
mismo lo ejerce el gerente general y duefio de MAN-SER SRL, de donde se desprende la
cadena de mando de manera descendente. No es frecuente la delegacion de tareas en el
repertorio de actividades del Sr. Mansilla, es por eso que se puede aseverar que realiza

actividades que no corresponden al puesto en si.

Por otro lado, al no disponer todos los puestos disefiados correctamente, los
empleados no conocen que se espera de ellos. No cuentan con feedback de sus evaluaciones
de desempefio. Se conoce que la compafiia realiza mediciones del rendimiento de su

personal, pero no son comunicados sus resultados.

En base a lo descripto en los apartados anteriores, se puede afirmar que es
importante resolver estas probleméticas ya que le permitiran a la organizacion crecer a
futuro, aprovechando las oportunidades del mercado extranjero y nacional. En el caso
particular del gerente general le otorgard la posibilidad de dedicarse a tareas de mayor
complejidad a través de la delegacion de algunas de sus actividades, logrando asi, gestionar

la organizacion con rumbo a lo pretendido en su vision corporativa.

Por otra parte es necesario un esquema de capacitacion de forma proactiva para
conservar y actualizar el know-how de los trabajadores claves, almacenando y
estandarizando todos esos procesos dentro de la compafiia que sean necesarios, para evitar

fugas de conocimientos técnicos y disponer de cuadros de reemplazos.

En cuanto a cuestiones de conformacion de puestos, el redisefio de los mismos es
trascendental ya que permitira brindarle claridad a la persona que lleve a cabo la posicion.

Las responsabilidades bien definidas no daran lugar a confusion.

A su vez, es crucial elaborar un plan motivacional, si bien se conoce que en la
empresa no disponen de altos indices de rotacion de personal, entre otras causas por el buen
clima laboral y por la media etaria de su poblacién, hay que tener en cuenta que poseen

trabajadores en puestos técnicos, que no abundan, por lo cual el nivel de motivacion y
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satisfaccion laboral es un aspecto que nunca se debe descuidar si se los quiere retener y

obtener lo mejor de cada uno de ellos.

De la mano del redisefio, los programas de capacitacion y planes motivacionales,
ademés de las evaluaciones de desempefio que ya se realizan, se suma una instancia
primordial a efectuar: la correcta retroalimentacion al trabajador de su performance. De

esta manera, se puede aprovechar todo el potencial que brinda esta herramienta de gestion.
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Plan de Implementacion

Objetivos
e General:

o Desarrollar una propuesta integral en el area de recursos humanos en la
empresa MAN-SER S.R.L orientada a la mejora de la comunicacion interna y el
liderazgo para el incremento de la productividad en un 30%.

e Especificos:

o Optimizar los canales de comunicacion interna para afianzar el sentido de
pertenencia a la organizacion.

o Llevar a cabo el disefio y redisefio de puestos claves de la organizacion para
definir responsabilidades y fijar parametros que permitan medir su accionar.

o Elaborar un programa de capacitacion para mandos medios y gerencia en
liderazgo coach.

o Efectuar un procedimiento de evaluacion del desempefio que comprenda su
respectiva retroalimentacion para elevar niveles de rendimiento en el personal.

o Confeccionar un plan motivacional con esquema de incentivos con el fin

conservar indices de satisfaccion laboral.

Alcance

e Se lleva a cabo esta propuesta con un enfoque en practicas de recursos humanos.

e EI disefio del plan de mejora, se realiza durante el transcurso del primer semestre de
2019 con proyeccion para aplicacion y evaluacion de su implementacién de 1 afio.

e En cuanto a territorio de aplicacidn este programa desarrollado es nacional dentro de la
Ciudad de Cérdoba, en la Republica Argentina. Sin embargo las empresas en las que se
puede realizar estas précticas de recursos humanos son variadas. En esta propuesta en
particular se circunscribe a una pyme familiar del sector metalurgico.

e No se presentaron adversidades durante la confeccion de la propuesta, ya sea para la

obtencion de informacion como para la confeccién de el plan de implementacion.
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Acciones a desarrollar

1) Programa de comunicacion interna
e Descripcion. Ver Anexo 1.

Estara destinado a optimizar los canales de comunicaciéon existentes con el fin de
arraigar en el personal los beneficios de la utilizacion de los mismos, direccionando el flujo
de informacién en el mismo sentido que las estrategias organizacionales, para asi
aprovechar al maximo los recursos disponibles.

e Actividades claves
o Deteccion de las necesidades de comunicacion.
o Confeccion del boceto con las politicas de comunicacién interna. Puesta en
comun en conjunto con la gerencia y la direccién de lo relevado.
o Correccion de lineamientos planteados, para unificar criterios entre las partes
que intervienen.
o Elaboracion de las directrices a anunciar en un manual de Cl.
o Implementacion.
e Responsable de proceso
El encargado de llevar adelante este proceso sera un consultor externo.
e Recursos involucrados
o Humanos: Todo el personal: nivel operativo, mandos medios, gerencia y
direccion.
o Materiales: Sala de capacitacion, proyector, computadora, impresora, articulos
de libreria. Disefio e impresion de manual de comunicacion interna.
o Econdmicos: Salario del consultor externo, horas improductivas.
e Evaluacion del resultado.
o Llevar a cabo la puesta en marcha del programa en los plazos estipulados en el
diagrama de Gantt.
o Analizar el nivel de adherencia de todo el personal a las nuevas normas
informadas.
o Efectuar encuestas anénimas para medir el grado de comprension de los

lineamientos comunicados.
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2) Disefio y redisefio de puestos claves.
o Descripcion. Ver Anexo 2.

Diagramar completamente el puesto de Gerente General buscando darle
estructura y logica a las acciones que debera llevar a cabo. A su vez redefinir las
tareas y funciones de los puestos de mandos medios: Responsable de Ventas,
Responsable de Compras y Responsable de Produccion.

e Actividades claves
o Realizar un relevamiento de las actividades que realiza actualmente el Gerente
General y los puestos de Jefaturas.
o Disefar la descripcion del puesto del Gerente General inexistente en la actualidad y
redisefiar los puestos restantes ya mencionados.
o Puesta en comun con gerencia y direccion de los documentos que se diagramaron.
o Correccion de lineamientos planteados, para unificar criterios entre las partes.
o Comunicacion efectiva a los jefes de las modificaciones realizadas.
e Responsable de proceso
El encargado de llevar adelante este proceso sera un consultor externo.
e Recursos involucrados
o Humanos: Gerencia, mandos medios.
o Materiales: Articulos de libreria.
o Econdmicos: Salario del consultor externo.
e Evaluacion del resultado
o Llevar a cabo la puesta en marcha en los plazos estipulados en el diagrama de Gantt.
o Analizar el nivel de comprension y aceptacion de los involucrados en las acciones
realizadas.
o Realizar medicion de indices de productividad.
3) Capacitacion en liderazgo
Descripcion: El objetivo de llevar a cabo esta formacion es la de administrar los
recursos humanos disponibles y delegar las tareas de acuerdo a lo correspondiente con la
posicién jerarquica ocupada.
e Actividades claves

o Detectar las falencias en los estilos de liderazgos existentes.
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Diagramar la didactica y el contenido del programa a brindar.

Llevar a cabo la puesta en marcha de la instruccién a los participantes.

Efectuar una evaluacion para determinar el grado de comprensién del mismo.

Llevar a cabo un seguimiento sobre la aplicacion de lo aprendido.

e Responsable de proceso

El encargado de llevar adelante este proceso serd un consultor externo.

e Recursos involucrados

©)

O

o

Humanos: Gerencia y mandos medios.
Materiales: Sala de capacitacion, proyectores, articulos de libreria, desayuno y
almuerzo.

Econdmicos: Horas improductivas.

e Evaluacion del resultado

o

o

Llevar a cabo la puesta en marcha en los plazos estipulados en el diagrama de Gantt.

Analizar el nivel de implicancia y aceptacion de todo el personal participante.

4) Evaluacion de desempefio

Descripcion. Ver Anexo 4.

Su propésito es la de medir es términos cualitativos y cuantitativos el rendimiento de los

trabajadores, con el objetivo de elaborar planes de accion correctivos ante desvios,

incentivando la mejora y premiando los desempefios sobresalientes.

e Actividades claves

o

o

o

Confeccionar la herramienta de relevamiento.

Aplicar el instrumento de recoleccion de datos.

Tabular la informacién recaudada.

Elaborar informes con los resultados

Correccion de lineamientos planteados, unificar criterios entre las partes.

Realizar feedback a los participantes.

e Responsable de proceso

El encargado de llevar adelante este proceso sera el jefe de recursos humanos.

e Recursos involucrados

o

o

Humanos: Todo el personal

Materiales: Articulos de libreria.
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o Econoémicos: Horas improductivas.
e Evaluacion del resultado
o Llevar a cabo la puesta en marcha en los plazos estipulados en el diagrama de Gantt.
o Analizar los niveles de productividad obtenidos
o Determinar los motivos de los resultados conseguidos.
o Realizar acciones para la correccion de los desvios detectados.
5) Plan de motivacion y satisfaccion laboral
Descripcion: Se efectda con la finalidad de conservar un clima laboral en optimas
condiciones, mantener la satisfaccion de los trabajadores y elevar al méximo la motivacion
del personal, obteniendo de su parte el mejor de los rendimientos.
e Actividades claves
o Analisis del clima y satisfaccion laboral.
o Confeccion de un esquema de incentivos en base a lo relevado.
o Puesta en comun con la gerencia y la direccion de los datos relevados.
o Correccion de lineamientos planteados, para unificar criterios entre las partes que
intervienen.
o Elaboracién de un programa de estimulos econémicos y no econémicos.
o Implementacion del plan.
e Responsable de proceso
El encargado de llevar adelante este proceso seré el jefe de recursos humanos.
e Recursos involucrados
o Humanos: Todo el personal: Nivel operativo, mandos medios.
o Materiales: Compra de vouchers o gifts card para ser otorgados como
reconocimiento por los objetivos alcanzados.
o Econdmicos: Premios econdémicos y pagos de horas extras por reemplazo de algin
trabajador.
e Evaluacion del resultado
o Llevar a cabo la puesta en marcha en los plazos estipulados en el diagrama de Gantt.
o Analizar el nivel de implicancia y aceptacion de todo el personal a los objetivos
propuestos.

o Realizar medicion de indices de productividad.
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Marco de tiempo

Diagrama de Gantt.

MESES
ACTIVIDADES | 2 3 4 3 ] ] § ) 10 11 12
Programa de C1
Deteccion de necesidades
Confeceion del boceto

Calibracion con gerencia y direccion
Cotrecion y elaboracion final
[mplementacion
Diseiio y Rediseiio de puestos
Relevamiento de informacion
Disefio y redisefios de los puestos
Confeccion del manual de pueste
Cotrecion y elaboracion final
Entrega del mismo e induccion
Capacitacion en liderazgo
Detectar falencias en estilos actuales
Diagramar didactica y contenido del curso
Implementacion
Evaluacion del grado de compresion
Medicion del desempefio
Evaluacion de desempeiio
Confec. 1a herramienta de relevamiento
Aplicar el instrumento de recoleccion
Tabular la informacion recaudada
Calibracion con gerencia y direccion
Realizar feedback a los participantes

Plan motivacional
Anglisis de clima y satisfaccion laboral
Confeccion de esquema de incentivos
Calibracion con gerencia y direccion
Comreccion de lineamientos
Implementacion

Fuente: Elaboracidn propia.
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Retorno de la Inversion (ROI)

e Formula para el célculo:
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Beneficios totales del plan - Costos totales del plan

Costos totales del plan

301.650,91 - 117.500,00

x 100

x 100

117.500,00
=156.72 %

e Ganancias del cierre del ejercicio 2017: $ 1.005.503,05

- Objetivo de incremento en productividad 30%: 301.650,91

e Costos totales: 117.500,00
o Salario de encargado de RR.HH.: $35,000,00.
o Salario del capacitador externo. Total: $ 13700,00.

- $500/ hora. 18 horas de duracién de capacitacion: $9000,00.

- 12 hs Capacitacion en liderazgo
- 6 hs Capacitacién en ClI.

- Viaticos del consultor externo: $1000,00.

- Refrigerio para capacitacion en liderazgo y CI: $4000,00.

- Seguimiento e informe: $2000,00.
o Articulos de libreria. Total: $2500,00.

- Resmas de papel.

- Lapiceras.

- Libretas.

- Tobner de impresora.
o Disefio e impresion del manual de CI: $4000,00.

o Compra de Pantallas Led: 50.000,00.
o Instalacion de Pantallas: 10.000,00.

MAN - SER S.R.L.
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Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones
Luego de lo expuesto a lo largo de este Reporte de Caso las conclusiones arribadas

son las siguientes:

En primer lugar se determin6 que efectivamente los principales inconvenientes en
MAN-SER SRL estaban vinculados a la falta de delegacion de tareas de los puestos

jerarquicos y de la superposicion de funciones que los duefios ejercian en las distintas areas.

De alli se desprenden todas las actividades que se han propuesto, siendo el punto de
partida confeccion de un procedimiento de comunicacion interna con su respectivo plan de
capacitacion para implementarlo. En él se establecieron las directrices para que exista una
toma de conciencia por parte de la direccion, de la gerencia y del resto de la organizacion

de los cambios que se avecinan.

Se elabor6 completamente la descripcion del puesto del Gerente General,
identificado como puesto clave en la conduccion de la firma, disefiando las
responsabilidades y tareas que deberd efectuar. Ademas se redisefid los puestos de los
encargados de las areas de ventas, produccion y administracion delimitando funciones y

especificaciones para desempefiar esos cargos.

Posteriormente, se diagramé un programa de capacitacion para la gerencia y mandos
medios en liderazgo. ElI mismo esta desarrollado con ejes tematicos que abordan todas las

aristas que necesita aprender un jefe con personal a cargo.

Y por altimo, se ha realizado un modelo de evaluacion del desempefio con sus
respectivos documentos de relevamiento de informacion que consta de procesos de
autoevaluacion, evaluacion por el jefe directo, una instancia de consenso y una

retroalimentacion.
Recomendaciones

e Contratacion de un encargado de recursos humanos:
Se considera importante la presencia de un responsable para el area dedicado a

realizar actividades integrales destinadas al cuidado del personal. Actualmente esta
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funcién la lleva a cabo la Encargada del area administrativa por lo cual no ejerce
actividades propias del departamento.
e Definir un encargado para el area de calidad exclusivo:

Al igual que en el apartado anterior el encargado de realizar las auditorias de calidad
es el mismo que realiza la programacion por CNC, siendo incompatibles ambas
actividades.

e Delimitar el area de compras del area administrativa cada uno con su respectivo
encargado:

La estructura de la empresa hace mencion de la seccion de compras como una sub-
area dentro del departamento de administracion, realizando actividades totalmente
diferentes.

e Establecer un encargado del &rea de ventas distinto al gerente general.

Siguiendo la linea de los inconvenientes con la delegacion de tareas y superposicion
de funciones en los puestos ya mencionados, en este caso el Sr Mansilla quien ejercera
como Gerente Gral., también desempefia el cargo de Encargado de Ventas por lo cual es
necesario designar un reemplazo para su cobertura.

e Llevar a cabo estrategias proactivas de marketing para la expansion hacia nuevos
mercados.

Se ha detectado que el area de ventas se enfoca en contener Unicamente de forma
reactiva las consultas por cotizaciones y presupuestos sin efectuar planes de publicidad

y promocién de los productos y servicios que comercializa la firma.
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ANnexos
Anexo 1. Plan de Comunicacion Interna.

e Fase 1. Incorporacion de la actividad dentro del area de Recursos Humanos.
o Delimitar responsabilidades y tareas.
o Redisefiar descripcion de puesto del Encargado de RRHH.

o Confeccién de un manual de comunicacion interna

e Fase 2. Concientizacion del directorio, gerencia y mandos medios de su
implementacion.
o Definir objetivos.
o Disefar el programa a desarrollar: Falencias, beneficios, modalidades.
o Llevar a cabo la capacitacion.
o Evaluacion de los contenidos dictados: Utilizacion de cuestionarios.

e Fase 3. Presentacion del programa de Cl a las areas operativas.
o Informar los objetivos.
o Desarrollar ante la audiencia los contenidos.
o Establecer los medios de comunicacion y herramientas necesarias para la
instauracion del programa mencionado.
o Puesta en marcha de la capacitacion.

o Evaluacién de los contenidos dictados: Utilizacion de cuestionarios.

e Fase 4. Construccion de jornadas de retroalimentacion.
o Crear espacios y establecer reuniones propicias para el debate.
o Elaborar actividades que busquen el consenso y fomenten la utilizacién de
los medios de comunicacion brindados.
o Realizar cuestionarios ano nifios a nivel general para determinar el nivel de

aceptacion.
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Anexo 2. Disefio y Redisefio de Puestos Claves.

[ Procedimiento de Gestion de Recursos Humanos J{ RPG 03-01-02 J
LF MAAN-SER £
[ Prepard: Mansilla Melina ][ Aprobé: Mansilla Julian ][ REV B 01-07-2013 ]
- Puesto: Responsable de Ventas
- Asignacion: Legajo: 63

- Requerimientos del Puesto:
1. Estudios especificos: técnicos metal-mecanicos, ventas y comerciales.
2_Habilidades especificas: comunicacionales, de negociacidn y liderazgo, orientacion a resultados.
3. Manejo de herramientas: informaticas.
4.Ctros: Disponibilidad para viajar.

Descripcion de Tareas o Funciones del Puesto

* Supervisar los procesos de ventas.

* Planificar y organizar las actividades del equipo de vendedores.

* Establecer los objetivos de ventas y evaluar el logro de los mismos.

* Comunicar necesidades de capacitacidn de los colaboradores a cargo

* Motificar |a falta de recursos para desempefiar las tareas de sus subordinados.
* Disefiar & innovar nuevas estrategias de ventas para presentar ante |a gerencia.
* Ser el responsable de otorgar descuentos especiales de acuerdo a la situacion.
* Elaborar presupuestos y cotizaciones para grandes clientes.

* Resolver cualguier inconveniente gue surja en su area.

- Perfil de contratacién
Caracteristicas Personales

Edad: mayor a 30 afios
Sexo: masculino

Otros: MN/A.
Formacion Académica Requerida
Secundario completo [1 Universitario
B Terciario (deseable) O Maestrias
Experiencia Laboral Previa Necesaria
[l Minguna [ 6 meses a 2 afios
Menos de 6 meses B Vis de 2 afios

Competencias Necesarias

DESCRIPCION CRITICO |IMPORTANTE|DESEABLE

Relaciones interpersonales X

Comunicacidn X

Proactividad X

Planificacion X

MNegociacion X

Resolucion de confictos X

Orientacion a resultados X

Liderazgo X

Cuanto Tiempo Tarda el Empleado en Familiarizarse con el Trabajo que ha de Desempefiar

4 Semanas B 5212 Semanas
U 4a6 Semanas O Mas de 12 Semanas
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( [ Procedimiento de Gestion de Recursos Humanos }[ RPG3-17 }
{F MAN-SER £
\ [ Prepard: Mansilla Melina ][ Aprobo: Mansilla Julian ][ REV A 12-06- ]
- Puesto: Responsable de Produccidn
- Asignacién: Néstor Valentin Meggetto Legajo: 94

- Requerimientos del Puesto:
1. Estudios especificos: técnicos metal-mecanicos
2. Habilidades especificas: comunicacionales y liderazgo, orientacion a resultados.
3. Manejo de herramientas: informaticas, instrumentos de medician.
5.0tros: Disponibilidad para viajar.

- Descripcion de Tareas o Funciones del Puesto

* Planificar las tareas de operarios.

* Supenvisar todos los procesos de fabricacion efectuados en su drea.

* Elaborar propuestas de mejoras para los circuitos productivos.

* Realizar seguimiento de las drdenes de trabajo.

* Efectuar los pedidos de materiales al area de compras.

*Verificar el mantenimiente correspondiente de toda la maguinaria utilizada.
*Welar por seguridad y salud de todos los trabajadores a su cargo.

* Comunicar las No Conformidad de productos o senicios llevados a cabo.

* Resolver cualguier inconveniente que surja en su area.

- Perfil de contratacion

Caracteristicas Personales

Edad: mayor a 30 afios

Sexo: masculino

Otros:

Registros que Utiliza

Formacion Académica Requerida
B Secundaria Completa B Universitario
B Terciario [0 Maestria

Experiencia Laboral Previa Necesaria

| Minguna [0 6 meses a2 afios
Menos de 6 meses B Mas de 2 afios

Competencias Necesarias

DESCRIPGION CRITICO |IMPORTANTE|DESEABILE
Relaciones interpersonales x
Comunicacidn X
Proactividad X
Planificacion x
MNegociacion X
Resolucion de confictos X
Orientacion a resultados X
Liderazgo X
Cuanto Tiempo Tarda el Empleado en Familiarizarse con el Trabajo que ha de Desempeiiar
O 4 Semanas [0 8a12Semanas
U 4 a6 Semanas B Mas de 12 Semanas

MAN - SER S.R.L.
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Procedimiento de gestion de Recursos Humanos

J_ =

\N-SER £ [

4 ma
( Preparé: Mansilla Melina [ Aprobé: Mansilla Julian ][ REV A  12-06-12 ]
- Puesto: Responsable de Administracion
- Asignacion: Melina Noel Mansilla Legajo: 65

- Requerimientos del Puesto:
1. Estudios especificos: administrativo - contable - legales
2. Habilidades especificas: analiticas, liderazgo, comunicacidn, numericas.
3. Manejo de herramientas: software de gestidn
5.0tros: W/A.

Descripcidén de Tareas o Funciones del Puesto

Efectuar el pago a proveedores.

Supervisar los procedimientos administrativos y contables.

Controlar el estado de cuenta de las obligaciones bancarias.

Llevar a cabo |a facturacidn y cobranza.

Comunicar necesidades de capacitacion.

Definir las funciones y tareas del equipo de trabajo.

Elaborar informes de la situacion financiera de la empresa.

Corroborar la semejanza de datos internos con lo disponible por el contador externo.
Ser responsable de mantener archivado y en orden toda la documentacion utilizada.
Werificar el correcto pago a entes publicos.

Administrar caja chica y fondos fijos.

- Perfil de contratacion

Caracteristicas Personales

Edad: mayor a 30 afios
Sexo: indistinto
Otros:
Formacion Academica Requerida
B Secundaria Completa
Terciario

B Universitario
[1 Maestria

Experiencia Laboral Previa Necesaria
[0 Minguna
Menos de 6 meses
Competencias Necesarias

DESCRIPCION
Relaciones interpersonales
Comunicacion
Proactividad
Planificacion
Megociacion
Resolucion de confictos
Orientacion a resultados
Liderazgo

B G meses a2 afios
[0 Mas de 2 afios

CRITICO

IMPORTANTE|DESEABLE

Cuanto Tiempo Tarda el Empleado en Familiarizarse con el Trabajo que ha de Desempenar

O 8a12 Semanas
B Mas de 12 Semanas

0 4 Semana
O 4 a8 Semanas

MAN - SER S.R.L.
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[ [ Procedimiento de Gestion de Recursos Humanos J[ RPG 03-02-01 ]
L [ Prepard: Coulter Matias Andrés ][ Aprobé: Directorio ][ REV B 01-07-13 ]
- Puesto: Gerente General
- Nombre del colaborador: Mansilla Julian Legajo: 63

- Requerimientos del Puesto:
1. Estudios especificos: técnicos metal-mecanicos, administracidn de empresas, liderazgo.
2. Habilidades especificas: comunicacionales, liderazgo, planifiacidn, direccidn, visidn de negocios.
3. Manejo de herramientas: Informaticas y de gestidn.
5.0tros: Dsiponibilidad para viajar

Descripcion de Tareas o Funciones del Puesto

Liderar la planificacidn estratégica vy tactica de la organizacidn.

Establecer los objetivos de todas las areas de la empresa.

Realizar auditorias para indentificar desvios.

Aprobar la contratacion de nuevo personal.

Organizar las tareas de toda la estructura jerarguica.

Efectuar relaciones publicas con grandes clientes para exponer los productos v servicios que se ofrecen.
Ser el representante de |a firma en ferias, jornadas y actividades de la camara de metalurgicos, asociaciones a
fines e intituciones.

Implementar estrategias que aumenten la rentabilidad y la expansion en el mercado.

Elaborar planes de fidelizacion para grandes clientes.

Supervisar que las acciones implementadas tengan congruencia con las politicas, valores, mision y vision
organizacional.

Presentar ante el directorio el estado patrimonial y financiero de MAN-SER SRL.

- Perfil de contratacién
Caracteristicas Personales
Edad: mayor a 30 afios
Sexo: masculino
Otros:
Formacion Académica Requerida
[l Primaria
Secundaria Incompleta
B Secundaria Completa
B Terciario Area de Especialidad:
Experiencia Laboral Previa Necesaria
[ Ninguna
Menos de 6 meses
Competencias Necesarias

Universitario Incompleto
Universitario Completo

|

6 meses a 2 afios
Mas de 2 afios

L
[

DESCRIPCION CRITICO |[IMPORTANTE|DESEABLE
Relaciones interpersonales X
Comunicacian
Proactividad
Planificacion
MNegociacion
Resolucion de confictos
Orientacion a resultados X
Liderazgo
Analitica

®om o o® xR

-

Cuanto Tiempo Tarda el Empleado en Familiarizarse con el Trabajo que ha de Desempefiar
4 Semana [0 8a12Semanas
U  4a8Semanas B Mas de 10 Semanas
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Anexo 3. Programa de Capacitacion en Liderazgo.

e Ejes temaéticos:

o Comunicacion efectiva

Concepto

Actos linguisticos

La observacion, escucha y las emociones
Interpretacion

La confianza

Disefio de una conversacion

Principios de la ontologia del lenguaje

o Liderazgo

Concepto

Premisas fundamentales

Estilos (Lider situacional)
Coaching ontoldgico o lider Coach.
Gestion del cambio

La Delegacion

Reconocimiento y motivacion.

o Gestion de conflictos

Concepto

Analisis de sus partes
Origenes

Causas y protagonistas
Niveles de resolucion
Modalidades de resolucion

Posturas e intereses

MAN - SER S.R.L.
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Anexo 4. Modelo de Evaluacion del Desempefio.

e Fases del proceso:

o Autoevaluacion:

- ———
AR 58 IR o Sa b= BF
EvEsasw o Emmw A

PRODUETES Y SERVICIOS INDUSTRIALES

Procedimiento de Gestion de Recursos Humanos IRPG 3-17
J

Datos del evaluado

Periodo de observacion Nombre y apellido
Desde: Puesto:
Hasta: Legajo

Observaciones

Competencias evaluadas | Porcentaje Porcentaje Referencias
establecido obtenido

1.

2.

3.

4,

5.

Acciones a corregir Acciones propuestas Plazos

Total

Nota final y comentarios.

Firmas
Evaluado

Evaluador

Gerente General
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o Evaluacion del Jefe del area:
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Procedimiento de Gestion de Recursos Humanos IRPG 3-1 7]

Datos del evaluado

Periodo de observacion

Nombre y apellido

Desde:

Puesto:

Hasta:

Legajo

Datos del evaluador

Nombre y apellido

Observaciones

Obijetivos individuales Porcentaje Porcentaje Referencias
establecido obtenido

1.

2.

3.

4,

Total

Acciones a corregir Acciones propuestas Plazos

1

2

3.

4,

5.

Competencias evaluadas | Porcentaje Porcentaje Referencias
establecido obtenido

Total

Nota final y comentarios.

Firmas

Evaluado

Evaluador

Gerente General

MAN - SER S.R.L.
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