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Resumen ejecutivo

El presente reporte de caso realizado para la empresa Redolfi S.R.L de la localidad de
Jaimes Craick de la Provincia de Cérdoba, empresa dedicada a la venta y distribucion de
productos mayoristas de supermercado, presenta como problema central la ausencia de un
area de gestion de recursos humanos, la falta de procesos en la administracion del personal
que es ejercido por lo directores de la compafiia quitdndoles tiempo en el proceso de
expansion que tienen por delante.

Los conceptos centrales abordado a lo largo del trabajo hacen referencia a la
importancia del area de gestion de recursos humanos de la organizacion, la formacion de sus
lideres bajo el paradigma del coaching organizacional y la importancia de un plan de
comunicacion.

La propuesta estd basada sobre tres premisas la incorporacion de un departamento de
gestion del talento humano, la incorporacion del coaching como herramienta transformadora
de los equipos de trabajo y la comunicacion a través de una intranet y una red social con el fin
de integrar a todos los colaboradores.

Se puede concluir que luego de finalizada la implementacién del plan de accion la
empresa por cada peso que invierta recupera 3,6 pesos y se recomienda para futuras
intervenciones abordar la interrelacion entre la casa central y las sucursales
Palabras Clave

Recursos Humanos- Comunicacion organizacional- Coaching.



Abstract

This case report for the Redolfi SRL company of the town of Jaimes Craick of the
Province of Coérdoba, a company dedicated to the sale and distribution of wholesale
supermarket products, presents as a central problem the absence of a human resources
management area , the lack of processes in the administration of the personnel that is exerted
by the directors of the company taking away time in the process of expansion that they have
ahead.

The central concepts addressed throughout the work refer to the importance of the area
of human resources management of the organization, the training of its leaders under the
paradigm of organizational coaching and the importance of a communication plan.

The proposal is based on three premises, the incorporation of a human talent
management department, the incorporation of coaching as a transformative tool for work teams
and communication through an intranet and a social network in order to integrate all
collaborators.

It can be concluded that after the implementation of the action plan is completed, the
company for each peso invested recovers 3.6 pesos and it is recommended for future
interventions to address the interrelationship between the central house and the branches
Keywords

Human Resources- Organizational communication- Coaching.
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Introduccion

A.J & J.A. Redolfi es una empresa dedicada hace 50 afios a la venta, comercializacion
y distribucidn de productos alimenticios, refrigerios, bebidas, cigarrillos, articulos de limpieza
y perfumeria.

Su sede central y de operaciones se encuentra en la provincia de Cérdoba en la localidad
de James Craik, tiene 4 autoservicios mayoristas y 5 distribuidoras.

La compafiia surge como una empresa familiar el primero de septiembre de 1959
cuando los hermanos Alonso Jacobo y Miguel Angel Redolfi compran en la localidad de James
Craik un negocio de cigarreria, bazar y libreria al que denominaron Redolfi Hermanos.

En 1975 los hermanos decidieron tomar diferentes rumbos, Miguel continuo con el local
de ventas de bazar y libreria y Alonso decidido desarrollar el negocio de la distribuidora
mayorista, en este nuevo desafio se sumé uno de los hijos de Alonso fundando la Sociedad de
Hecho Alonso J. y José A. Redolfi, en su plan de expansion un afio méas tarde compran la
empresa Fares de la Ciudad de Cdérdoba con el fin de abastecer a mas localidades de la
provincia.

1983 significo para la compafiia un afio de expansion al sellar una alianza estratégica
con Masallin Particulares para convertirse en distribuidores exclusivos de cigarrillos en el
corredor de la Ruta N°9.

Rodolfo sigue con su proceso de crecimiento instalando la primera sucursal en la
ciudad de Rio Tercero de la mano de su socio estratégico Masallin en 1987, ampliando su
territorio en la distribucidn y comercializacion

La segunda sucursal con local comercial mayorista se realizé en la localidad de San
Francisco en 1995 permitiéndole la llegada hasta la localidad de Ciudad de la Frontera, en la
Provincia de Santa Fe.

Entre los hitos mas importantes posteriores a 1995 encontramos la apertura del primer
autoservicio mayorista en Villa Maria, Cordoba Capital como puntos estratégicos para abarcar
mas zonas de distribucién y adentrandose de lleno en el negocio del supermercado mayorista.

En la actualidad tienen con mas de 130 empleados y una flota de 73 vehiculos que
comprende desde utilitarios hasta camiones de gran porte, distribuidos entre las cinco
sucursales.

La misidn, vision y los valores de la compafiia tienen sus bases en la atencién al cliente

y a los proveedores con el fin de captar nuevas oportunidades de negocio.



La comunicacion en la compafila es de tipo horizontal, la informacion fluye
lateralmente entre las personas que estan dentro de un mismo nivel, en este sentido la empresa

sigue conservando la estructura de sus comienzos.

Al analizar la situacion de la empresa Redolfi encontramos que la misma no cuenta con
un departamento de gestion del talento humano, las empresas no son ajenas a los cambios que
se producen en el mercado, la economia, la tecnologia y la situacion politica del pais, por lo
que es importante contar con personal altamente calificado en las areas mas importantes y
criticas.

Ante esta realidad es menester que la empresa cuente con profesionales capacitados que
alineen los objetivos de la organizacion con los del personal generandose una retroalimentacion
que permita seguir la expansion de la compafiia.

El no contar con un departamento de gestion de las personas los lleva a desconocer las
necesidades de sus colaboradores dando como resultado la falta de capacitacion y formacion
en aspectos que son fundamentales en una empresa en constante crecimiento, si bien las
personas gque ocupan sus cargos estan fidelizadas con la marca por el estilo de empresa familiar
es importante que sus lideres se formen bajo el paradigma de coaching organizacional para
garantizar no solo el éxito en su area sino también ofrecerles herramientas de desarrollo al

equipo que lideran.

Trabajos anteriores indican lo importante que es contar con un departamento de talentos
o0 de gestion de recursos humanos Delmy Mariela Poc Alvarez (2013), en su tesis de grado no
propone:

La implementacién de los procesos del Departamento de Talento Humano es de vital
importancia hoy en dia para las nuevas empresas en expansion, porque estandariza los
parametros del personal en busca de una mayor efectividad en la organizacion con base a su
planificacion estratégica. A partir de un Departamento de Talento Humano se logra determinar,
analizar y describir aspectos necesarios para los procesos propios del departamento en cuestion
(pag. 1).

Para entender la funcion de lider como coach veamos que dice Alvaro José Monrroi
Navarro, (2015) en su tesis de grado “Coaching y desempefio laboral”:

Cuando se habla del coach se refiere a aquella persona que es lider y va a la cabeza de
cualquier accidn, aquel que presta especial atencion por la planificacion del desarrollo de cada
persona que conforma el equipo de trabajo, asi mismo del propio, en cuanto al aspecto tanto



personal como lo profesional. Este lider posee una vision inspiradora, de triunfo y que puede
trascender, ademas que a través de una actitud ejemplar y disciplinada, comprometida con la
responsabilidad, puede dirigir al equipo en el proceso de logro de la vision, haciendo de ella
algo real y tangible, en otros términos, es una persona que lidera en pro de la unidad de los
miembros del equipo, sin mostrar ningun tipo de favoritismo personal, lo cual solidifica la
relacion entre ellos, a fin de promover la suma de los talentos individuales.

Para Diaz Cayon, Gina Marcela; Sandoval Loaiza, Nancy Patricia; Zambrano Duque,
Luisa Fernanda (2009) Es fundamental entender ante todo que la vida social es un intercambio
de relaciones nutridas por el contacto personal, que actia como el puente articulador entre la
construccién de cultura y desarrollo. Por esta razon, es importante que en todas las
organizaciones exista un lenguaje de comunicacién Unico que permita que los miembros de
esta puedan entender su papel como sujetos sociales y participativos del entorno en el que se
desarrollan (pag10).

El objetivo de plantear un plan integral de gestion de recursos humanos responde a las
necesidades del mercado que exige respuestas inmediatas.

Ante este cambio de paradigma las empresas y los recursos humanos estan en constante
cambio, esto nos lleva a buscar colaboradores que estén preparados para asumir nuevas tareas,
responsabilidades y desafios.

En post de cumplir con estas exigencias se espera que las lineas jerarquicas estén
preparadas con un estilo de liderazgo que inspire, motive y colabore a desarrollar competencias
en su equipo de trabajo, para lograr este objetivo la herramienta mas utilizada es la del coaching
organizacional se espera que los colaboradores dandole obtengan una retroalimentacion
positiva sobre sus fortalezas y debilidades, potenciando la primera y minimizando la segunda.

Por ultimo y no menos importante es que la empresa cuente con un plan de
comunicacion que sea sostenible en el tiempo, entendiéndose como el intercambio de

relaciones entre un equipo con la finalidad de maximizar los resultados de la organizacién.



Anélisis de Situacion

Al analizar la situacion de Redolfi se puede visualizar que a lo largo de los afios la
compaiiia crecio de manera exponencial desde el afio 20003 hasta el 2006 el crecimiento
sostenido de la economia permitio tener grandes volimenes de facturacion siendo el 2006 el
afio en que la empresa obtuvo un récord de facturacion por 53 millones de pesos,
paraddjicamente con estos datos el 2002 fue el mejor afio ya que la compafiia tenia una tasa
de rentabilidad del 5%, con el aumento de los costos y la baja en las ventas en el afio de
mayor facturacion la rentabilidad bajo abruptamente a un 2,5% e incluso en algunos
momentos la compafiia tuvo que absorber costos para poder seguir operando.

Es importante destacar que cubren todo el segmento del mercado desde la distribucion
hacia pequefios comercios como también los supermercados mayoristas propios, la linea de
productos de productos que ofrece es muy variada, no estan enfocados en un producto en
particular sino méas bien en la diversidad de todo el surtido existente.

Al tener convenios con las primeras marcas elaboradas en el pais les da una ventaja
competitiva por sobre el resto de los distribuidores que operan en la regién, lo que comenzé
como una compafiia de ventas de cigarrillos hoy se convirtié en la compafiia distribuidora mas
importante de la provincia de Cordoba contando con mas de 3000 clientes entre supermercados,
almacenes, farmacias, etc.

Su vision y mision estan planteados hacia la satisfaccion de la atencion al cliente,
buscando altos estandares de calidad, ofreciendo productos de calidad a un menor costo y
preocupados por la solvencia y la rentabilidad continua, abierta a nuevas oportunidades en el
segmento del mercado poniendo énfasis en las habilidades y el crecimiento de los
colaboradores.

Pata entender mejor el contexto en el que la de la empresa opera se proponen a
continuacion 3 herramientas que analizaran la situacidn externa a través del analisis PESTEL,
la manera de relacionarse con el contexto que lo rodea que se realizara con la herramienta
PORTER y con un FODA se veran cuéles son los puntos en los cuales la compafiia puede
crecer y las areas de mejora.

Andlisis PESTEL.

| Este analisis nos permite determinar cuales son los factores Politicos, Economicos,
Sociales/Socioculturales, Tecnologicos, Ecolégicos/Ambientales y Legales que intervienen en
la vida activa de la empresa Redolfi y como pueden influir en la planificacion estratégica del

area a crear.



1. Analisis Politico

En un afio de elecciones es muy dificil apostar a cambios sustanciales en las
organizaciones debido a la incertidumbre de cudl sera el destino del pais, en cuanto a lo que
refiere a la gestion de los recursos humanos esta por delante una posible reforma laboral y
actualizaciones en los convenios colectivos de trabajo que cambian todo el escenario
profesional debiéndose adaptar a una nueva realidad que plantea una flexibilizacion en favor
de las empresas a la hora de contratar y despedir colaboradores, flexibilidad horaria y reduccion
de costos .

Otro de los factores que atentan contra el mercado laboral es la contratacion de personal
temporal y monotributistas que no permite a las empresas contar con una cultura fuerte ya que
este tipo de contrataciones supone mayor rotacion y baja en la productividad de los equipos ya
que este escenario plantea que cada seis meses como maximo haya una renovacion e inversion
en tiempo para la capacitacion de los nuevos colaboradores.

Los factores politicos que influyen en la actividad que la empresa desarrolla de acuerdo
a la dltima noticia publicada en el diario Clarin, nos Ileva analizar que con el resultado de las
primarias abiertas simultaneas y obligatorias y la crisis cambiaria aumentaron un 40% las
ventas en supermercados mayoristas, aunque también destaca la nota que hubo problemas de
abastecimiento de parte de algunos proveedores lo que mas compro la poblacion en los dias
posteriores a las elecciones son elementos de primera necesidad y no precederos (Hartamann,
2019).

2. Anélisis Econdmico.

La actual crisis politica en el pais trae aparejada consigo una gran crisis econoémica que
afecta a todos los sectores de la economia, la escalada del ddlar y la depreciacién del peso
hacen que estemos inmersos en una gran reseccion y perdida del empleo.

Esta crisis econdmica financiera llevo al gobierno nacional a tomar medidas para frenar
los aumentos en algunos casos desmedidos de los alimentos y elementos de consumo personal
entre ellos se destaca la eliminacion del I.V.A. En toda la cadena de consumo beneficiando asi
a las cadenas de supermercados mayoristas y minoristas y el fortalecimiento de precios
esenciales.

El congelamiento de los precios del combustible es otra de las medidas favorables no
solo para la poblacion en general sino también para las distribuidoras ya que esto garantiza que

ese costo no sera traslado a precios.



3. Andlisis Sociales.

Lo maés preocupante es el aumento de la pobreza que se encuentra en los niveles mas
altos de la ultima década cercano a un 35% el aumento de la canasta bésica y los servicios
Ilevan a la sociedad a retraerse o Unicamente comprar lo necesario para vivir, lo que genera
malestar y descontento.

Un hombre de 68 afios murié golpeado en un supermercado por robar productos de
primera necesidad para alimentarse (Infobae, 2019), esto nos lleva a analizar cuan deteriorado
estan los valores de la sociedad en donde todo se resuelve de esta manera a los golpes e incluso
hasta acabar con la vida del otro.

4. Andlisis Tecnologico.

La tecnologia hoy juega un factor preponderante en la vida de las personas y las
empresas en estas es muy importante mantenerse actualizado para no perder la competitividad
dentro del negocio.

En la actualidad en la actividad que presenta la empresa Redolfi los cambios mas
importantes se estan dando en los centros de distribucién donde la tecnologia juega un factor
fundamental ya que se esta avanzando en el uso de la robética para el armado de pedidos y el
sellado de cajas, este sistema se llama picking by light y funciona de la siguiente manera:

El area de picking by light es el sistema innovador de la planta y consiste en una
operacion manual, donde el operador recibe la indicacion de qué productos y cuéntos de ellos
se tienen que insertar en la caja del pedido, a través de un sistema de luces.

En 62 estaciones de trabajo se tienen los 650 productos del portafolio y trabajan 200
personas distribuidas en dos turnos. Para agilizar ese trabajo se automatizo el surtido de la
mercancia en las estaciones, con el objetivo de que el operador no tenga faltante de mercancia
y el proceso no se detenga.

Con el sistema de gestion de inventario Wamas, 14 robots mantienen el abasto de las
estaciones a lo largo del dia, ya que son capaces de identificar qué productos hacen falta,
ingresan las cajas con ese producto y la colocan en las estaciones correspondientes.

De no contar con ese sistema, cada uno de los operadores tendria que gestionar su
inventario y buscar la mercancia cada vez que se termina en las lineas de abastecimiento, lo

que detendria el proceso de llenado de las cajas (Rivera, 2019).



5. Analisis Ecoldgico.

El cuidado del medio ambiente es de suma importancia para la humanidad ya que la
contaminacion esta generando un intenso cambio climatico en el mundo y la industria de los
supermercados y distribuidores no son ajenos a esta realidad debido a esto se decidio la
prohibicion de la venta y entrega de bolsas de plastico pasando asi a utilizar las bolsas
reutilizables que tiene que traer el consumidor desde su hogar.

En el Congreso de la Nacion se presentd un proyecto que tiene por finalidad la
eliminacién del uso de plasticos de un solo uso, este proyecto revela que en Argentina los
desechos pléasticos son alrededor de 12 millones diarios, donde el promedio de utilizacion es
de 20 minutos contra los 150 y hasta 500 afios que tarda su descomposicion, generando una
contaminacion maritima donde se estima que hay 79 mil toneladas de plastico flotando en el
océano pacifico (verdad, 2019).

6. Analisis Legal

Dentro de los aspectos legales de la industria en la que opera la compafiia hay que
teneren  cuenta lo que hace a las normas de seguridad e higiene en los depdsitos de
almacenamiento y se espera que las empresas se certifiquen en la norma 1.S.0. 22000:2018
que indica lo siguiente:

La normativa 1SO 22000 fue desarrollada por la Organizacién Internacional de
Normalizacion (1SO). Define los requisitos sobre la seguridad necesarios para la inocuidad de
los alimentos. Afecta a todas las empresas que participan en cualquier fase de la cadena
alimentaria.

Cabe decir que la publicacion de la nueva ISO 22000:2018 aborda los nuevos retos en
materia de Seguridad Alimentaria a lo largo de toda la cadena de suministro. Esta, unida a las
nuevas demandas y exigencias de los consumidores y la necesidad gestionar los casos de fraude
alimentario, hacen que garantizar la seguridad alimentaria y la transparencia a lo largo de todo

el proceso sea clave (CSA Seguridad alimentaria, 2018).

Analisis de la industria.

Redolfi opera en dos grandes segmentos del mercado uno de ello es el de la
distribucion para este segmento es importante mantenerse actualizado en lo que refiere a los
avances tecnoldgicos ya que ellos le permiten seguir siendo competentes y bajando costos.
Por ejemplo, uno de los avances que se podria esperar es el contar con un sistema de gestion
que ordene a los clientes por zonas, volumenes de compra, tiempos de reposicion de

mercaderia le dard una vison méas amplia de las necesidades de los principales clientes.



En lo que respecta al segmento de consumo masivo hay que tener en cuenta la
mutacion de los consumidores finales a los supermercados mayoristas, el ofrecerle segundas
marcas 0 marcas propias ya que la crisis econémica obligo a estos a cambiar sus habitos.

Para entender como la compafiia se relaciona con su entorno, competidores,
proveedores y clientes se propone realizar a continuacion el andlisis Porter.

Analisis PORTER
e Rivalidad entre Competidores.

La empresa se encuentra en un mercado competitivo por su actividad los cuales ofrecen
servicios y precios similares. Redolfi cuenta con la ventaja no solamente de dedicarse a la venta
de productos en sus distintos mayoristas con salones comerciales, sino también ser una empresa
con preventas y envi6 a domicilio, por lo que cubre un 100% del porfolio del negocio contra
sus competidores directos.

e Amenaza de entrada de nuevos competidores.

La mayor amenaza que tiene es que las principales cadenas mayoristas decidan un plan
de expansion a otras ciudades del interior de Cdrdoba, que generaria una pérdida de clientes
por sobre sus competidores.

e Amenaza de ingresos de productos sustitutivos.

Si bien Redolfi tiene importantes convenios con las principales marcas de
comercializacion, la economia endeble del pais hace que avancen las segundas marcas o0
propias de los supermercados de la competencia lo que genera una amenaza debido a productos
de igual calidad de las primeras marcas a un menor valor.

e Poder de negociacion de los proveedores.

El poder de negociacién de los proveedores en este tipo de industria es muy competitivo
ya que ofrecen sus productos y servicios a los principales mayoristas de la provincia de
Cordoba por lo que tienen el poder de poder modificar costos y tiempos de entrega de acuerdo
con el comportamiento de sus clientes.

e Poder de negociacion de los consumidores.

El poder de negociacion de los consumidores es alto ya que existen muchos comercios
donde el cliente puede optar por hacer sus compras, hay muchos oferentes como también
mucha demanda por tratarse de productos alimenticios o de primera necesidad.

Los clientes hoy deciden sus compras segun su poder adquisitivo y de acuerdo con los

precios de cada local, el tener promociones atractivas en los locales, contar con diferentes



medios de pago y una financiacién a tasas menores de las del mercado hacen que finalmente

decidan donde estan dispuestos a comprar.

Andlisis FODA.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
- Comercializar productos de las . Trabajar con segundas y terceras marcas
grandes marcas. de las empresas lideres.
- Extensa trayectoria de la empresa . Posibilidad de abrir mas locales

dentro de la industria de la distribucion y venta de
productos de supermercado.
= Amplio respaldo y profesionalismo

ante sus clientes, proveedores, entidades bancarias,

destinados a la venta mayorista en otras localidades.
" Incorporacion de jovenes mediante los
programas de beneficios provinciales Plan Primer Paso y

Plan de Profesionales.

etc. . Posibilidad en medios gréficos y/o
" Excelentes condiciones de digitales.
financiamiento y asesoramiento personalizado. . Franquicias en todo el pafs con la marca.
DEBILIDADES AMENAZAS
" Falta de un departamento de gestion " Intensa competencia especialmente con

de recursos humanos.

" Ausencia de un plan de desarrollo y
capacitacion de colaboradores.

" Falta de Certificacion en materia de
seguridad e higiene laboral.

" La empresa no posee un Sistema de

Control de Gestion.

las grandes cadenas mayoristas.
= Volatibilidad cambiaria.
u Actualmente la industria afronta una

crisis politica, social y econémica.

Tabla 1: matriz Foda- Elaboracién propia
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Entre las fortalezas de la compafiia podemos tomar como las méas importantes el hecho
que distribuyan y comercialicen productos de empresas de primeras marcas y que posea locales
propios eso le da una mayor visibilidad en sus clientes mayoristas sino también con los
consumidores finales.

La empresa también ofrece grandes beneficios a los comercios que les compran como
es la posibilidad de descuentos por pago en efectivo o tasas muy bajas en las financiaciones a
30 dias, esta ultima es sumamente importante debido a que en el mercado las tasas de
financiacion estan elevadas.

La presencia en el mercado de la compafiia es sinénimo de confianza por la extensa trayectoria

de mas de 50 anos al servicio de sus clientes.

Al analizar las oportunidades vemos las posibilidades de crecimiento de la compafiia,
ya sea desde la instalacion de sucursales propias o de franquicias al contar con asesoramiento
comercial hace que a a la hora de que algun cliente quiera instalar el comercio, puedan ofrecerle
la informacion necesaria para llevar el proyecto a la realidad.

Con el sistema de franquicias Redolfi podria saltar las fronteras de la provincia de
Cordoba y ser una marca registrada a lo largo y a lo ancho de la Replblica Argentina, este
sistema le daria mayor visibilidad y consolidaria asi el negocio de la distribucion y venta con
grandes salones comerciales.

La publicidad que utiliza la compafiia para darse a conocer quedo en un modelo
tradicional con publicaciones en redes sociales propias y el boca en boca, si bien como
estrategia eso funciona hoy se necesita de una estrategia de marketing méas fuerte entre los
procesos que se pueden sumar son grupos de WhatsApp, encuestas satisfaccion entre los
clientes, y publicidad en medios graficos, televisivos y radiales para tener una mayor
exposicion y mostrar a la comparfiia mas cercana a los clientes y difundiendo el negocio en el
que opera.

Otra de las oportunidades que tiene la compafia es poder ingresar en el plan primer
paso del gobierno de Cordoba que tiene por objetivo:

Facilitar la transicion hacia el empleo formal de 10.000 jévenes de ambos sexos de entre
16y 25 afios inclusive, desempleados, sin experiencia laboral relevante, mediante la realizacion
de précticas en el ambito de empresas privadas que favorezcan su proceso de socializacion
laboral, complementando con acciones de formacién profesional (Gobierno de la Provincia de
Cordoba., s.f.).
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La debilidad la mas importante que tiene este momento la compariia es la falta de un
departamento de gestion de recursos humanos que sea capaz de alinear los objetivos de la
organizacion con los del personal.

El no tener un plan de carrera estandarizado hace que los ascensos se dan por antiguedad
y no por competencias, lo que podria llevar a largo plazo tener personal incompetente ocupando
puestos claves.

La falta de capacitaciones y de un plan de induccién hace que la compafiia no pueda
mostrarse todos sus aspectos llevando a los colaboradores a no asumir tares més alla de la que
les exige su posicion.

Debido a la competitividad del sector las capacitaciones y la seleccion del personal
deberia estar a cargo de colaboradores formados para realizar esta tarea asegurandose de atraer
los mejores talentos disponibles en el mercado que le den un valor agregado a la organizacion
de la compafiia.

Las amenazas que tiene el sector son la volatibilidad cambiaria que genera un aumento
de precios en los productos que comercializa obligdndolos a tener listas de precios actualizadas
por semana o incluso diarias.

El crecimiento de las grandes cadenas mayoristas es otra de las amenazas que tiene el
sector ya que estan expandiéndose a pasos agigantados en todas las ciudades del pais, estas
grandes cadenas no solo tienen los productos de primera marca, sino que también generaron a
lo largo del tiempo productos propios de buena calidad a bajo costo.

Ante la crisis politica, econémicay social en la que vivimos la poblacién esta realizando
sus compras mas en los supermercados mayoristas que en los almacenes o pequefios
supermercados.

Las empresas familiares como Redolfi se caracterizan por centralizar la toma de
decisiones y la comunicacion en la direccion que es donde esta el nicleo familiar, ellas tienen
el control total de la compafiia y normalmente prescinden de los servicios de un departamento
de gestion de las personas al considerar que con su forma de liderazgo los empleados estaran
fidelizados.

Un departamento de gestion del talento humano significaria para el estudio de este caso
un impacto positivo debido a que en un mundo globalizado la divisién de tareas es fundamental
como asi también nutrirse de las nuevas perspectivas en lo que refiere a las necesidades de las
personas que son considerabas en la actualidad no solo como recursos sino mas bien como
asociados dotados de inteligencia y conocimiento para llevar a la organizacién a expandirse y

buscar nuevas oportunidades.
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Los departamentos de gestion del personal deben hacerse eco de las nuevas tendencias
del mercado en lo que refiere a la formacion, capacitacion, fidelizacion y procesos que
involucran a las personas.

Con la llegada de un departamento de recursos humanos a la empresa Redolfi se puede
comenzar a trabajar sobre los puntos deficientes que tienen como la falta seleccion, induccién,
capacitacion, plan de carrera, evaluacion de desempefio y clima laboral.

Entre los procesos que la compafiia tiene que mejorar encontramos la seleccion que en
este momento se realiza de acuerdo con un programa de referidos o por demanda espontanea
de los candidatos, el jefe de linea es quien realiza las entrevistas y en algunas ocasiones se pide
la publicacion en el diario local.

Dentro de los procesos que Redolfi debe trabajar se destaca la induccion entendiéndose
como la presentacion formal hacia los colaboradores, la misma tiene que servir para inspirar y
acompafiar a la persona seleccionada para que abrace la mision, la vision, los valores y la
cultura de la organizacion es el punto de partida hacia la fidelizacion del colaborador con la
marca, es el momento del ingresante de conocer los cddigos de conducta, las normas de
seguridad e higiene, como comportarse ante un inconveniente, ver cuéles son las normas éticas
que la compariia espera.

Capacitar al personal es una de las tareas fundamentales que tiene un departamento de
gestion del talento humano, en la era de la comunicacion donde todo esta a un clic se espera
que los colaboradores estén desarrollados en las competencias que requiere la posicion ya no
basta con una capacitacion en técnicas de ventas para los prevendedores el mundo pide ir mas
alla y que estos no solo conozcan la manera de vender sino también la forma de negociar y
solucionar los conflictos del cliente para lograr esto tienen que tener herramientas.

Se espera que los mandos medios en la actualidad tengan la habilidad de ser lideres de
equipos que inspiren, acomparien y sobre todo que formen, no desde acciones reactivas sino
mas bien desde la proactividad.

Por dltimo, una vez formado los equipos se espera que las organizaciones del siglo
veintiuno sigan un esquema de comunicacion que sea transversal a toda la organizacion, con
cddigos unicos y comunes, se espera que este sea un valor estratégico en la compafiia como asi

también el manejo de la informacion.
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Marco Tedrico

En el presente apartado se abordardn distintos autores que hacen referencia a la

importancia de contar con un departamento de recursos humanos y su injerencia para la

organizacion, se ahondara en las definiciones de lideres coach como formadores de equipos y

por Gltimo se analizara el papel que tiene la comunicacion interna en la vida de la una

organizacion.

Definiciones y ventajas del departamento de Recursos Humanos.

Garet Jones y Jenifer George (2010) en su sexta edicién del libro administracion
contemporanea proponen que cuanto mas calificado sea la fuerza laboral y se
fomente el trabajo en equipo mayor es la probabilidad de que una empresa no solo
tenga estructura flexible y descentralizada sino también una cultura basada en
valores y normas que fomenten la autonomia y el control.

Para I. Chiavenato (2009) en el libro los nuevos desafios de la administracion
de recursos humanos entienden a “Los RH como un conjunto de précticas de
recursos humanos. Es la forma en que la organizacion maneja sus actividades de
reclutamiento, seleccion, formacién, remuneracion, prestaciones, comunicacion,
higiene y seguridad en el trabajo” pagina 2.

Armando Cuesta Santos en el libro Gestion del Talento Humano y del
conocimiento (2010) se permite ir en una definicion mas compleja de lo que es la
gestion del personal, para él “la gestion esta ligado con la formacién (educacion)
para el cambio empresarial, con la colaboracion de las personas en los procesos de
trabajo en aras de los objetivos estratégicos, y con la asuncion del concepto de

Organizacién que aprende (Learning Organizacién)” (pag.11).

Lider coach y el coaching como herramienta.

Dentro de las funciones del Coach como lider se espera que quien lo ejerza
aprenda claramente a definir, disefiar y exponer los objetivos concretos que el
equipo debe alcanzar, mover al equipo a su consecucion de forma que sean
motivantes en si mismo implementando el plan de accién correspondiente y
promover acciones de seguimiento que nos ayude a garantizar su cumplimiento. Sin
objetivos claros y con una finalidad determinada es dificil conseguir que un equipo

se motive en el logro de sus metas (Cuadrado , 2018).
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. El coaching es lo que le permite al directivo aprender “transformandose” en el
trabajo y llegar hacer un lider autentico. Es un proceso de desarrollo dirigido a la
adquisicion y mejora de habilidades instrumentales y de gestion por parte del
directivo o gerente el cual tiene como objetivo convertirlo en un lider. Los
resultados de un proceso de coaching inciden positivamente no solo en la persona
guiada, sino también en su equipo y en la organizacion en su conjunto. (Abarca,
2013, péag. 8).

. Para John Henzer (2013) en su obra el coach extraordinario “El coaching ofrece
al jefe unas oportunidades perfectas para comunicar a cada persona el modo en que

su trabajo especifico contribuye a la mision global de la organizacion”.

Definicién y alcances de la comunicacion en una organizacion.

. “La comunicacion organizacional es un flujo de mensajes dentro de una red de
relaciones interdependientes, que estudia el flujo de mensajes en la organizacion”.
(Castillo Chavez & De La Cruz Avalos, 2015, pag. 28)

. La comunicacion interna es una necesidad estratégica y una condicion bésica
para que la empresa o institucion pueda afrontar con garantias su funcionamiento.
Mejora la gestion de las organizaciones, potencia la calidad de los procesos
productivos y favorece el clima de innovacion. La imagen de las corporaciones
depende, cada vez mas, del trato que reciba sus empleados y de su vinculacion con
la sociedad en la que desarrollan su labor. Sin comunicacién no hay crecimiento
posible (Alvarez J. , 2014).

. Es necesario hacer de la comunicacién una herramienta fundamental cuyo
papel se base en la difusién del mismo en términos de interaccion, participacion,
retroalimentacion y a su vez sea un instrumento de medicién de resultados y
satisfaccion en las personas beneficiadas por el plan. (Diaz Cayon, Sandoval Loaiza,
& Zambrano Duque, 2009, pag. 16).

Dentro de la estrategia de un departamento de gestion de recursos humanos deben estar
presentes los aspectos claves de la comunicacion organizacional y la formacion de los equipos
de trabajo.

Esta area es la encargada de darle forma a los procesos comunicacionales tanto hacia

dentro como al exterior de la organizacion se espera que la comunicacion sea la herramienta
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fundamental que permita la participacion y retroalimentacion de los colaboradores como asi
también que al contar con un plan disefiado le permita a la empresa mejorar la gestion y los
procesos productivos.

Los recursos humanos son responsables de la capacitacion del personal y siempre debe
mantenerse actualizado en materias de formacion es por esto que la nueva tendencia en el
mercado es tener jefes que respondan al paradigma del coaching entendiendose como aquel
capaz de informar a sus colaboradores cuél es su mision y cuén importante es tu tarea para la
el cumplimiento de los objetivos globales como asi también mover al equipo de trabajo a la
consecucién de los mismos de manera motivante para que estos se cumplan.

Hay que entender al lider coach como aquel que es capaz de transformar,
transformandose lo primero que tiene que ocurrir es que el colaborador tenga el deseo de
cambiar adquiriendo herramientas no solo de gestion sino también en el ambito de las
emociones, que sea un transmisor de valores y de la cultura de la compafiia.

Gestion de Recursos humanos, comunicacion y formacion de lideres estan
intrinsecamente ligados entre si como se dijo anteriormente los primeros son los encargados de
que los otros dos eslabones funcionen. Sin departamento de gestidn de las personas dificilmente

haya un plan integral de capacitacién y de comunicacidn en una organizacion.



16

Diagnostico y Discusion

El problema central de la empresa Redolfi S.R.L. es la carencia de un departamento de
recursos humanos que sea capaz de implementar un plan de comunicacion y capacitacion para
los colaboradores.

Es relevante para la organizacion abordar la problematica central ya que al no contar
con este departamento a la compafiia le trajo inconvenientes a la hora de seleccionar personal
altamente calificado para ocupar los puestos vacantes, como asi también al no tener un proceso
de induccion llevo a que los tiempos de capacitacion de los ingresantes sea improductivo al no
conocer las tareas que tienen que llevar a cabo y por ultimo el no tener estandarizado un plan
de ascensos llevo a tener personas incompetentes ocupando cargos jerarquicos.

No solo la compafiia carece de un departamento de gestidn de las personas sino tampoco
cuenta con un plan de comunicacion que sea capaz de integrar a todos los integrantes, las
comunicaciones que se emiten son de modo informal y centralizadas por la gerencia general.

Es importante que Redolfi S.A. pueda abordar los tres temas centrales para su
desarrollo, la creacion del departamento de gestion de las personas, la formacién de lideres
bajo el paradigma del coaching y plan de comunicacion sostenible alineado con los dos
primeros ya que le va a permitir a la direccidn seguir su proceso de expansion dejando que
especialistas en materia de gestion de talentos sean los responsables de impulsar a los
trabajadores con un proceso de seleccién, induccion y capacitaciones acordes a sus funciones.

Con estas herramientas la empresa comenzara el camino de la profesionalizacion de sus
puestos de trabajo, podra conocer efectivamente cual es el clima que impera en la organizacién
y cudles son las necesidades de su personal, sus aspiraciones y sobre todo que es lo que esperan
de la compafiia.

Vale la pena que la empresa comience este cambio en la mirada de como administran
sus recursos por que a largo plazo le generara un impacto sobre la productividad y le permitira
continuar con su proceso de expansion liberando a los directores de la empresa de la toma de

decision diaria en lo que refiere al personal.
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Plan de implementacion

Obijetivo general.

Crear el departamento de gestion de recursos humanos con su herramienta de gestion,
formar a los lideres bajo la mirada del coaching organizacional y gestionar un plan de
comunicacion 2.0 con el fin de profesionalizar los puestos de trabajo y fidelizar a los
colaboradores en la empresa Redolfi S.R.L aumentando un 20 % las ganancias de esta.
Obijetivos especificos.

A. Establecer un departamento de gestion del talento humano contratando gerentes,
jefes y analistas.

B. Implementar un sistema de gestion integral de recursos humanos utilizando la
herramienta SAP.

C. Disefar un plan de capacitacion anual para los colaboradores, y formacién de
mandos medios en el liderazgo coach.

D. Gestionar un plan de comunicacion 2.0 con la incorporacion de la intranet
corporativa y la red social empresarial.

Alcance

Ambito geografico: El presente reporte de caso es aplicable a cualquier empresa que
carezca de un departamento de gestién en recursos humanos.

Temporal: Se estima como plazo para la implementacion 10 meses de marzo a
diciembre de 2020.

Departamento de Gestion del talento Humano.

Para la creacion del departamento de gestidn del talento humano la empresa Redolfi
S.R.L deberéa contar con la incorporacion de 11 colaboradores distribuidos de la siguiente
manera un gerente, 3 jefes de areas expertos cada uno en una tarea y 8 analistas. (Ver Anexo
A), el tiempo de contratacion del personal sera de 3 meses.

El gerente sera contratado de manera externa por una consultora Adecco de la Ciudad
de Cordoba, y la funcion principal del nuevo colaborador es ser el encargado de alinear los
procesos con los objetivos de la organizacion fomentando una cultura participativa y una
comunicacion horizontal.

Los jefes de cada una de las areas seran elegidos por el gerente que la empresa contrata
y tendran la tarea de cumplir con los objetivos propuestos por la direccion y la gerencia
maximizando los recursos productivos asignados y a su vez velaran por la integracion de todas

las areas y sucursales que tiene Redolfi a lo largo y lo ancho de la Provincia de Cérdoba.
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Los analistas seran elegidos por los jefes y se espera que estas personas especializadas

con perfiles marcados de acuerdo con sus tareas Soft o hard estos Gltimos seran quienes estén

en contacto permanente con los colaboradores con la finalidad de escucharlos, orientarlos y

desarro

llarlos.

Los costos para la creacion del departamento de gestion del talento humanos para

Redolfi tiene un costo total en salarios de contratacion de personal de $8.936.742 anuales

teniendo en cuenta para el gerente y los jefes un sueldo extra en concepto de beneficio por

cumplimiento de objetivos, el sueldo anual comentario y el 18% de contribuciones patronales

que estipula la ley.

Para la contratacion del Gerente al tratarse de una busqueda externase realizara a traves

de la consultora Adecco que cobra por la busqueda un salario y medio méas 1.V.A. del sueldo

bruto de la persona a incorporar dando un total de $185.949.

El costo de la creacion del nuevo departamento serd el siguiente:

Puestos a crear Salario Salario Anual | Contribuciones Patronales
Mensual Anual
1.Gerente de Recursos | $102.451 $1.434.314 $258.177
Humanos
3. jefes de Area $49.863,00 $2.094.246 $ 376.964
7. Analistas $ 44.450,00 $ 4.044.950 $ 728.091
Totales $ 196.764,00 $ 7.573.510 $1.363.232

Tabla 2: Fuente- Elaboracion propia. Datos extraidos de (Group, The Adecco, 2019) y

(Ministerio de Justicia y derechos humanos, 2019).

Dentro de las funciones que tendra esta nueva area se establecen los objetivos a corto y

largo plazo para alinear los procedimientos a las necesidades de la compafiia a saber:

las necesidades de la compariia con las de las personas las siguientes tareas:

Se establecen como objetivos a corto plazo de la nueva gerencia con el fin de alinear

e Llevar adelante procesos de seleccion por competencias y establecer un plan de

induccidn que tenga la finalidad de informar, adiestrar y desarrollar (ver anexo

E).

e Disefio e implementacion de la evaluacion de desempefio jerarquicos 360° para

mandos medios y 90° para colaboradores no jerarquizados (ver Anexo C).



Como objetivos a largo plazo se estipulan los siguientes:

e Rediserfio de las posiciones de trabajo (ver anexo D).
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Plan anual de capacitacion y formacion continua de los lideres (ver anexo B).

Encuesta anual de clima laboral (ver anexo F).

El tiempo de ejecucion de los objetivos a corto y largo plazo sera de 7 meses y la

evaluacion de las acciones a realizar sera la siguiente:

Tarea Tiempo Involucrados Evaluacion Responsable de
Estimado control
Contratacion de | 1 mes Consultora externa. | Se espera una contratacion exitosa | La decision final de la
Gerente de una persona que sea capaz de | contratacion serade la
liderar el equipo de trabajo y | direccion.
alinear las politicas del personal
con las de la empresa.
Busqueda y | 2 meses Gerencia de | Al finalizar el periodo se espera | Sera responsable la
seleccion jefes y Recursos Humanos. | que el equipo de gestion humana | Gerente de Recursos
Analistas GH. esté funcionando al 100%. Humanos quien tenga
el control de que las
tareas sean realizadas
Redisefio de | 3 meses Departamento  de | Sera deseable que al final el | Jefe del departamento
puestos desarrollo trimestre el departamento tenga | de desarrollo
realizado el 100% del redisefio de
los puestos y se cuente con un
manual de puestos.
Disefio y | 2 meses Toda la compaiiia El disefio debera estar aprobado | Gerencia de Recursos
aplicacion  de por el directorio en 1 mes y luego | Humanos y Gerencia
evaluacion  de de eso se realizara la evaluacion de | General
desempefio desempefio  de  todos  los
colaboradores quienes dispondran
de 15 dias para realizarlas.
Encuesta de | 2 meses Toda la compafiia El resultado esperable de la | Gerencia de Recursos
clima laboral evaluacion de clima laboral deberd | Humanos y Gerencia
estar por encima del 80% de items | General
positivos para que se considere un
buen lugar para trabajar. Los
resultados se entregardn por
gerencia en reuniones privadas.

Tabla3: Fuente- Elaboracion Propia
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Herramienta de gestion de los recursos humanos.

Con la concrecion del area de gestion de recursos humanos y con la finalidad de
profesionalizar el area y tener toda la informacion del personal en un solo lugar como asi
también instando a los colaboradores a autogestionarse se implementara un sistema de gestion
integral SAP es el sistema informatico que mas ventajas le trae a una organizacion gque esta en
constante crecimiento como es el caso de Redolfi S.R.L.

La guia de software en su edicidn (2019) realiza un andlisis de los sistemas de gestion
maés utilizados en los recursos humanos concluyendo que SAP es la herramienta mas completa,
cuenta con modulos especificos para toda la administracion del personal no solo de la némina
para liquidacion de haberes.

Esta herramienta de gestion permite al &rea de recursos humanos centralizar toda la
informacion de los colaboradores, los plazos de implementacidn se realizan de acuerdo con las

necesidades de la empresa y tiene una duracion aproximada de 6 meses.

Dentro de las funcionalidades nos podemos encontrar con las siguientes:

Administracion de puestos y ascensos, asignacion de puestos de trabajo, autoservicio
del empleado, autoservicio del manager, célculo de impuestos y prestaciones, control de
asistencia, desarrollo del empleado, evaluacion del rendimiento, gestion de contratacion,
gestion de flujos de trabajo, gestion de néminas, gestion de periodos vacacionales , gestion de
personal, gestién del talento, planificacion de formacion ,Planificacion y gestion de la
organizacion. (Technology, 2019).

Entre las ventajas que tiene utilizar este sistema de gestion podemos mencionar las
siguientes:

Gran capacidad para el analisis de datos, experiencia en el mundo del ERP hace que su
integracidn con este sistema sea una de las mejores, todos los modulos estan disponibles desde
el principio, una de las mejores suites para la gestion del talento, si ya se utiliza el software de
SAP ERP, la integracion se puede realizar de forma mas rapida, gran cantidad de
funcionalidades en diversos &mbitos de recursos humano. (Technology, 2019)

No solo la aplicacién del sistema de gestion SAP permite centralizar las gestiones de
los recursos humanos sino también significan un cambio en la cultura de la compafia donde
los colaboradores comiencen a autogestionarse, comenzando a empoderarlos y que se sientan

parte de la toma de decisiones.



El costo de esta herramienta de gestion es de:
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95€/mes x usuario el contrato es de subscripcion cuatrienal (48 meses) (Technology, 2019)

de

La compafiia necesita acceso para 12 usuarios, el gerente general y los 11 integrantes de la

gerencia gestion del talento humano, por lo que la inversién sera de $355.907,52.

La evaluacion y el tiempo de implementacion se disefia de la siguiente manera:

del personal de la

Humanos quien

Tarea Tiempo Involucrados Evaluacion Responsable de Formularios
Estimado control
Sistema de 6 meses Direccién de Debera estar el 100% | El control de estas | No requiere
Gestion SAP lacompafiiay | operativo en tiempoy | actividades sera
Gerencia de forma se espera tener | mensual por el
Recursos el 80% de la gerente de
Humanos. informacion cargada | Recursos

compaiiia al deberé presentar
finalizada la un informe a la

implementacion. direccion.

Tabla 4: Fuente Elaboracion Propia

Plan de Capacitacién anual mandos operativos y de mandos medios lideres coach.

El plan de capacitacion para los sectores operativos consistira en dos capacitaciones
semestrales de dia completo la primera serd impartida por el area de desarrollo de la gerencia
del talento humano vinculada al crecimiento de la persona en lo que son las habilidades o
competencias blandas y la otra serd dictada por el jefe de &rea de tipo operativa y
procedimental, el costo para estas capacitaciones sera de 2000 pesos considerando que ese dia
el colaborador tendra el desayuno y el almuerzo que pago por la compafiia.

Estas capacitaciones seran dictadas en las oficinas centrales en la ciudad de Jaimes
Caick por lo que el personal que trabaja en las sucursales tendra el transporte privado pago
dese su domicilio hasta la empresa ida y vuelta se estipula como costo un total de $ 5000 por
encuentro en calidad de traslado en combi.

La evaluacion de las capacitaciones brindadas sera a través de un cuestionario anonimo que
cada participante llenada finalizada la misma.

Los mandos medios realizaran una capacitacion que le brinde herramientas para que el
trabajo en equipo sea mas eficiente motivo por el cual aprenderan la técnica del coaching.

El esquema sera el siguiente:

La capacitacion tendra una duracion de 4 meses se realiza de manera presencial en la
compafiia sera dictada por el instituto de capacitacién profesional, los trabajadores realizaran
la formacion dentro de la jornada laboral, el plan de estudios es 4 mddulos abordando la

siguiente tematica comunicar y liderar, el arte de negociar, aprender a aprender y gestion de
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los estados de animo el curso se denomina coaching para la accion y los objetivos del mismo
son generar habilidades relacionales que mejoren tus resultados personales y profesionales,
mejorar la comunicacion con los equipos con los que interacties, gestionar las emociones a
favor de tus metas, aplicar la metodologia del Coaching para hacer prosperar tus proyectos.

El valor de los planes de formacion de mandos medios bajo el paradigma de liderazgo
coach tiene un valor de $20.800 la cantidad de colaboradores que tomaran el curso de acuerdo
con el organigrama presentado por la empresa es de ocho personas incluido los mandos medios
del departamento de gestidn del talento humano el valor total de inversion es de $166.400.

Se espera como resultado de esta capacitacion que los mandos medios motiven a sus
grupos de trabajo, sean capaces de identificar caracteristicas de liderazgo en sus colaboradores
y puedan clasificar a las personas dentro de su pensamiento complejo, utilizando criterios
propios y cada una de las sefiales que maneja el ser humano dentro de su mundo infinito de
creencias, actitudes y pensamientos.

Con las herramientas del coaching organizacional se espera que los lideres cambien su
vision y sean transformadores de los equipos que conducen mostrando:

o Ser un apasionado de los objetivos de la organizacion, mostrando las emociones y
generando entusiasmo con ellas a los empleados.

o Conectarse con los empleados, mostrando interés real en ellos y descubrir lo que los
motiva e inspira, solicitar activamente sus ideas y opiniones sobre la empresa.

o Ser poco convencional y asumir riesgos personales, por hacer las cosas de modo
diferente y operar fuera de los limites 'normales' de la organizacién y fuera de la zona
de confort y dejar que los empleados hagan lo mismo.

o Ser cercano como jefe, una persona que le gusta trabajar en equipo, y regularmente
expresar a sus empleados que todo tiene que ver con "nosotros™ y no de "mi". (Ortiz
Rubio, 2013, pag. 20).

La evaluacion del impacto de esta capacitacion estara a cargo de los responsables de la
empresa que se contrato para dictarla quienes presentaran una nota obtenida por cada uno de
los colaboradores en los distintos modulos.

Plan de comunicacion 2.0 y red social empresarial

La altima etapa en el plan de accion para la empresa Redolfi S.R.L es la creacion de
una intranet corporativa 2.0 que centralice todas las comunicaciones de la compafiia en un solo
sitio para esto se tendra en cuenta a la hora de la implementacion que la plataforma sea

accesible para todos los colaboradores y que se pueda utilizar tanto en pc de escritorio como a
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través de una app para dispositivos maviles, en la misma no circulara informacion confidencial
0 privada, las comunicaciones que se recibirdn seran administradas por el departamento de
gestion de talentos humanos y servira de soporte para la notificacion de reuniones.

Dentro de este plan de comunicacion los colaboradores tendran a disposicion una red
social interna donde tendran acceso a toda la informacion del negocio, reuniones, planes de
capacitacion, movilidad interna, celebraciones y reuniones de equipo esto le permitird a la
organizacion la interconexion e intercomunicacion de todos los sectores de la compafiia.

Disponer de este tipo de servicio integral que permite la conectividad de todas las areas de la
compafiia y la interaccion entre todos los sectores tiene un costo de 159, 20 dolares por mes en
su version premium lo que a la compafiia le significaria 9500 pesos mensuales la aplicacion de
este sistema de comunicacion interna.

El personal involucrado en esta accion es toda la compafiia ya que todos podran realizar
posteos, subir imagenes y visualizar los comunicados de la gerencia general y la gerencia de
recursos humanos, estos Gltimos seran los responsables de administrar la red social interna.

El tiempo de implementacion es de 3 meses a partir de que se contrata el servicio.

Algunos autores nos indican lo importante que es para la comunicacion de las
organizaciones contar con este tipo de practicas y los beneficios que le trae a la organizacion
en materia comunicacional.

Las redes sociales empresariales no solo son una plataforma de comunicacion, sino
también una excelente manera de conectar e involucrar a los trabajadores. Para ello necesitan
fomentar una "cultura abierta y transparente”, donde los empleados "'se sienten libres" para
compartir ideas y opiniones (Anshu & Bathanagar, 2016).

Este efecto beneficioso se da incluso cuando solo pocas personas realmente
participaban en el intercambio de ayuda y apoyo, dado que todos los miembros pueden leer las
publicaciones, y por lo tanto también se benefician de la ayuda incluso si no estaban activos en

su creacion (Uysal, 2016)


https://blog.speakap.com/es/red-social-empresa-mejora-comunicacion-interna-podcast

Diagrama de Gantt, tiempos de implementacion.
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INICIO DEL | DURACION DEL
ACTIVIDAD PLAN PLAN Meses
102 3 |4 8 9 10 11 12
Sistema de Gestion .
SAP Marzo Septiembre
Contratacion de Marzo Abril
Gerente
Busqueda y
seleccion jefes y | Abril Mayo
Analistas GH.
Puesta en marcha .
de Intranet 2.0 Junio Agosto
Redisefio de Agosto Octubre
Puestos
Disefio y aplicacion
de evaluacion de | Octubre Noviembre
desempefio |
Encuesta de Clima Septiembre Octubre
Laboral
Plan .Ar.lyal de Octubre Diciembre _.
Capacitacion
Capacitacion . .
Lideres Coach Septiembre Noviembre -

Evaluacion del impacto de la implementacion.

Tabla 5: Diagrama de Gantt- Fuente: Elaboracion propia.

Se entiende que ROI o retorno de inversion es el valor econémico generado como

resultado de

la realizacion de diferentes actividades que nos permite medir el

rendimiento que hemos obtenido de una inversion.

Para realizar el correcto analisis financiero el tltimo dato que se dispone del caso es el nivel de

facturacion del afio 2018 por $ 68.959.226,30 tomando esa base y de acuerdo con la inflacién

de los ultimos 12 meses que arroja un total aculado de 45,42% (inflacion, 2019) por lo tanto la

ganancia el incremento en pesos asciende a $100.280.506,90

La inversion total que realizara la compafiia sera de:

Costos de proyecto Anual

Inversidon en Recursos Humanos

$9.122.691,00

Sistema SAP $177.953,76
Intranet Corporativa $ 114.000,00
Formacion de Lideres Coach S 166.400,00

Cotos totales del proyecto

$9.581.044,76

Tabla 6- Fuente elaboracion propia
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Se espera la compafiia incremente sus ganancias un 20% de acuerdo con la proyeccion
realizada con la implementacién esto seria un total de $20.056.101,38

. Enel primer afio la ratio financiera es del 109,33% este porcentaje lo podemos explicar
de la siguiente manera por cada cien pesos que la empresa invierte la ganancia es de 109,33

pesos, a continuacion, se exponen los calculos para llegar al porcentaje final:

ROI (Beneficio de la propuesta-Costo) X100
Costo
ROI ($20.056.101,38- $9.581.044,76) X100

$9.581.044,76
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Conclusiones y recomendaciones

Como conclusion del presente reporte de caso aplicado sobre la empresa Redolfi S.R.L.
se desprende que las acciones propuestas impactan directamente en la reorganizacion de la
compafiia debido que hasta ahora las decisiones las tomaba Unicamente el directorio no solo en
lo que respecta a el negocio sino también a los recursos humanos.

Estratégicamente se piensa en este plan de accidn formar la totalidad del departamento
de recursos humanos para poner en el centro a las personas, creando una nueva cadena de
mandos y dejando la administracion del personal en colaboradores altamente capacitados que
aporten y revitalicen la organizacion, ordenen y procedimentar los puntos desfavorables que
tiene la empresa en lo que refiere a los ascensos y planes de induccidn que son vitales en las
organizaciones del siglo veintiuno como asi también le permitira ahorrar en la liquidacion de
haberes ya que con un programa de gestion se digitalizaran la informacion de los empleados y
permitird que la liquidacién de haberes se realicen in company.

Los lideres de esta época son aquellos que pueden desarrollar a sus equipos de trabajo
y potenciarlos como asi también fidelizarlos con la empresa, con el liderazgo en coaching
tendran la herramienta para poder realizarlo.

En un mundo conectado las empresas no pueden ser ajenas a esta realidad por lo cual
el aplicar un disefio de comunicacion 2.0 permite que los colaboradores aporten su granito de
arena y sean participe de la toma de decisiones como asi también puedan aportar ideas
innovadoras y reducir también los tiempos en la resolucién de los problemas que se presenten
en la produccion ya gue contaran con una herramienta de chat para fomentar los vinculos entre
los distintos equipos de trabajo y poder integrar a las distintas sucursales con la casa central.

Recomendaciones

En lo que refiere al plan propuesto se recomienda poder realizar las encuestas de clima
laboral anualmente y terminar con los objetivos propuestos en los tiempos estipulados.

Lo que son temas no abordados profundizar en la relacion de la casa central y las
sucursales como asi también la igualdad de oportunidades.

Desarrollar el concepto de marca empleadora seria conveniente que se realice luego de

la implementacion de un plan de comunicacion.
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ANexos

A. Organigrama gerencia gestion del talento humano.

Analista de seleccion

— Jefe de desarollo

Analista de
Comunicaciones y
Capacitacion

| [ Jefe de compensasiones Analista de Liquidacion
y beneficios de Haberes

— Analista Rio Tercero

Gerente de Gestion Humana
[

—  Anaista Rio Cuarto

—  Jefe de sucursales  |—

— Analista San Francsico

—Analista Cordoba Capital

Fuente: Elaboracion propia.

B. Plan integral de Capacitacion mandos operativos.

Programa Integral de Capacitacion Redolfi S.R.L. Para mandos operativos

OBJETIVOS

Por medio de este programa integral de mandos medios se buscara que los jefes y gerentes de la compafiia
adquieran herramientas para hacer su labor diaria mas productiva, efectiva y trabajen con sus equipos de manera
proactiva.

COMPETENCIAS POR DESARROLLAR

Las competencias que se buscan desarrollar son las de liderazgo, negociacion, resolucidn de conflictos y

trabajo en equipo.

METODOLOGIA DE ENSENANZA

La metodologia que se empleara en este programa es no solo de brindarle los conocimientos técnicos sobre la
tematica a abordar sino también participativa donde se espera que los colaboradores sean capaces por medio

de ejercicios individuales o grupales exponer situaciones propias y ver los focos de mejora en el area.

ACTIVIDADES

Las capacitaciones se dividiran en 4 modulos distribuidas de la siguiente manera:

Modulo 1: Liderazgo. ¢Qué es un lider?, tipos y estilo de liderazgo, rol del lider y ; Cémo motivar equipos de

trabajo?
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Modulo 2: Comunicacion Efectiva. PNL en las empresas, el feedback como herramienta de comunicacion,

comunicaciones dificiles y escucha efectiva.

Modulo 3: Trabajo en equipo. ¢es posible trabajar en equipo? Funciones de un equipo, diferencia entre

grupos y equipos

Modulo 4: Negociacion y resolucion de conflictos Modelos de negociacién, tipos de negociacion, estilos,
objetivos, la legitimacion de la negociacion Diferencia entre conflicto y problema, seguimiento del conflicto,

técnicas para resolucion de conflictos y el conflicto como foco de mejora y oportunidad.

TIEMPOS: el siguiente plan de formacion tendra una duracién de 4 semanas con una carga horaria de 32

horas.

CRONOGRAMA

El cronograma de actividades serd el mismo para los 4 modulos se impartird uno por semana los miércoles de
10:00hs. a 18:00hs.

10:00hs. presentacion formal del instructor a cargo y presentacion de los colaboradores.

10:30hs. a 12:00hs. presentacion de la temética a trabajar

12:00hs. a 13:00hs. Presentacion de situaciones problemaéticas.

13:00hs. a 14:00hs. Almuerzo.

14:00hs. a 15:00hs. momento de juegos en relacion con el tema planteado.

15:00hs. a 16:30hs. Trabajo grupal donde se abordard la tematica del dia buscando darles solucion a

inconvenientes concretos de la labor diaria.

16:30hs. A 17:30hs. Presentacion y defensa del trabajo grupal ante el resto de los asistentes.

17:30hs. A 18:00hs. Cierre del curso.

COSTOS: Las capacitaciones seran impartidas dentro de la compafiia a través de una empresa cuyo objetivo
es desarrollar programas de formacion y competencias de mandos medios teniendo un valor de $ 12.000+ IVA

por cada asistente.

EVALUACION DE LA CAPACITACION: Seran presentado a la gerencia de RR.HH. los resultados de los

trabajos grupales realizado por los colaboradores como asi también un feddback de cada uno de los integrantes,

del mismo modo los colaboradores evaluarén al instructor y los contenidos de cada médulo.




32

C. Instructivo y Formulario evaluacién de desempefio 360°.

Inicio proceso de
Evaluacion de
desempefio 360°

Armado conjunto de
planes de desarrollo, se
estipula tiempo de
seguimiento y fin de la
evaluacion.

Auto-Evaluacion y
busqueda de Fuentes

Se registran los
acontecimientos y
hechos observables que
influyen en el
desempefio a medir

Reunion de Feedback
con el colaborador
realizada por el
Gerente de Area.

Se realiza la unificacion de
las evaluaciones de los

colaboradores y se detectan Se realiza la evaluacion
los focos de mejoras y en el formulario creado
puntos fuertes. para tal fin en la

intranet corporativa

Se inicia el proceso de
evaluaciones de comite
integrados por gerente de
area y cordinadores de
recursos humanos.

EVALUACION DE FECHA DE LA EVALUACION Redolfi S.R.L.
DESEMPENO 77

COLABORADOR: FECHA DE INGRESO:
POSICION: GERENCIA:

LUGAR DE TRABAJO SUPERIOR INMEDIATO:

EVALUADOR: MARCAR CON UNA X EL
CoALAcOr OuE
SUPERIOR

COLEGA

ESTANDARES DE DESEMPENO

9y 10: SOBRESALIENTE: Le da un valor agregado a sus tareas y/o responsabilidades

7y 8 DESARROLLADO: Cumple con sus tareas y/o Responsabilidades

6: EN DESARROLLO: Cumple con sus tareas y/o Responsabilidades requiriendo supervision.

Del 1 al 5: NO CUMPLE: No cumple en tiempo y forma con sus tareas y/o responsabilidades, ni presenta un
trabajo de calidad
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Area a Evaluar

Nota
Numeérica

Ejemplos Cualitativos

COMPETENCIAS DE
DESEMPENO

CUMPLIMIENTO DE METAS Y
OBJETIVOS.

Cumple sus metas en forma
consistente, de acuerdo con los
estandares y plazos establecidos,
incluso en situaciones de presion.

COMPROMISMO CON EL
CLIENTE.

Atiende y Da respuestas al cliente
interno como externo satisfaciendo sus
necesidades y expectativas, dandole un
valor agregado y compromiso con su
servicio aun en situaciones de presion.

COMPETENCIAS DE
LIDERAZGO

TRABAJO EN EQUIPO.

Colabora con sus pares de forma
espontanea generando sinergia en el
equipo y asegurando el logro de los
objetivos esperados.

COMPETENCIAS
COMUNICACIONALES

COMUNICACION EFECTIVA

La comunicacién que emite es eficaz y
asertiva haciendo un discernimiento de
lo instrumental y lo actitudinal.

FUNDAMENTAR CON EJEMPLOS LA NOTA SELECCIONADA:

COMPETENCIA DE
DESEMPENO
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COMPETENCIA DE
LIDERAZGO

COMUNICACION
EFECTIVA

FORTALEZAS DEL
EVALUADO

AREAS DE MEJORA DEL
EVALUADO

PUNTAJE TOTAL (No completas reservado al comité evaluador):

D. Formato de redisefio de puestos.

Datos de la ocupacion

Nombre de la ocupacion:
Dto. o Seccion:

Reporta a: Supervisa a:

Posicion dentro del organigrama

Datos de control

Analista de Puestos:

Fecha de Analisis del Puesto: Superviso:

| Contexto del puesto




PROVEEDORES | INT. EXT CLIENTES INT. EXT.
De maquinarias Gerentes  de
area
De materias Grandes
primas comercios
Colaboradores
Condiciones de Trabajo:
SITUACIONES DE RIESGO:
Tiempo: Intensidad:
Frecuencia de exposicion: Tiempo de Exposicion:
Tipo: Intelectual/ Mental Duracion: Frecuencia:
| Misién de la ocupacién
| Funciones de la ocupacion
Indicadores de Desempefio
Resultados esperados:
| Competencias Conductuales
Nivel de desarrollo
Competencia Alto | Bueno | Mediano | Minimo

Liderazgo

Orientacidn al servicio y al cliente

Relaciones Interpersonales

Comunicacion

Capacidad de Analisis

Planificacion y Organizacion

Pensamiento Estratégico

Negociacién

Tolerancia a la Presion

Capacidad de Adaptacion

Resolucién de Conflictos

Compromiso y Responsabilidad

Orientacion a los Resultados

Autonomia

Iniciativa y Proactividad

Experiencia Laboral especifica:

Hasta 6 meses
Hasta 1 Afio
Hasta 3 Afios
Hasta 5 afios
Mas de 5 afios
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| ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

REQUERIMIENTOS OBJETIVOS:

Edad Minima: Edad Méxima:
Lugar de Residencia:

Estado Civil:

Horario

Horario Habitual: hs. Diarias Fijo

Disponibilidad para emprender viajes:
Instruccion Formal:

E. Plan de Induccion.

Sexo:

Rotativo

Flan de induccion Redolfi 5.R.L

Mariana

Se vera un video institucional
contando como se inicio la companiia,
cuales son sus areas de desarrollo, se

dara a conocer la mision, valores,
cultura y objetivos organizacionaes

Dial

El Jefe de seguridad e higiene laboral
dara una charla sobre riesgos que se
pueden presentar en la labor diaria,

como prevenir accidentes, como
proceder en caso de producirse un
incendio y aspectos de los lugares de
trabajo

Dia 2

Tarde

El Gerente de Recursos Humanos dara
a conocer el organigrama de la
compafia, seguido de eso se
presentara el codigo de eticay
codigos de conducta.

Presentacion de cada jefe de area,
cada uno de los jefes se presentara
ante sus nuevos colaboradores yles
indicara objetivos, tareas de la
posicion, luego de eso presentara al
equipo al nuevo colaborador
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F. Cuestionario Anual de Clima Laboral.
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Encuesta Anual de Clima Laboral en la Empresa Redolfi S.R.L

Pregunta

Si

No

A Veces

Dimensién Individual

1. Mi puesto de trabajo es interesante y
desafiante

2. Me siento orgulloso de trabajar en esta
empresa

3. Aprendo todos los dias mejoras formas de
hacer el trabajo

4. Puedo comunicar mis necesidades a las
personas indicadas para atenderlas

5. Puedo influir en las decisiones que se
toman en mi area

6. Puedo hacer mi trabajo de manera segura
y comoda

7. Me siento reconocido en el trabajo

8. Me satisface la calidad de los servicios
bésicos (agua potable, sanitarios, vestidores,
comedor)

9. Puedo combinar el tiempo dedicado al
trabajo, familia y a mi desarrollo personal

10. Puedo expresar abiertamente mis puntos
de vista a compafieros y jefes

Dimension
Interpersonal

11. Hay un ambiente de compromiso en mi
grupo de trabajo

12. Recibo continuamente retroalimentacion
de mi jefe sobre mi desempefio

13. Se estimula el trabajo en equipo y se
capacita como trabajar en equipo

14. Los jefes/directivos comunican
oportunamente las necesidades de la empresa

15. Mi grupo de trabajo propone soluciones a
problemas y las lleva a cabo

16. Para los jefes/directivos antes del
cumplimiento de las metas de produccion esta
la integridad del trabajador

17. Hay reconocimiento a mi grupo de trabajo
al superar las metas esperadas

18. En mi trabajo me acosan y/o me
intimidan

19. Las tareas en mi area de trabajo las
pueden realizar indistintamente un hombre o
una mujer

20. A mi jefe le interesa mucho lo que
pensamos
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Dimension
Organizacional

21. Las reglas y los sistemas de la empresa se
adaptan facilmente a los cambios requeridos

22. En la empresa hay un ambiente abierto a
la creatividad de los trabajadores y empleados

23. Hay tiempo, recursos y retroalimentacion
para el aprendizaje-capacitacion del personal

24. Los valores, objetivos y metas de la
empresa son bien comunicados

25. Laempresa promueva la cooperacion
entre el personal y aprecia los aportes de
mejora

26. Laempresa se preocupa de que las
condiciones de trabajo sean seguras

27. Se comparten los beneficios con el
personal cuando los resultados superan las
metas

28. Laempresa contrata personal con
capacidades diferentes

29. En la empresa se contrata personal sin
distincion de género (hombres-mujeres)

30. Laempresa es honesta al cumplir con los
acuerdos generados con el personal
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ANEXO E - FORMULARIO DESCRIPTIVO DEL TRABAJO FINAL DE

GRADUACION

AUTORIZACION PARA PUBLICAR Y DIFUNDIR TESIS DE POSGRADO O GRADO
A LA UNIVERIDAD SIGLO 21

Por la presente, autorizo a la Universidad Siglo21 a difundir en su pagina web o bien a través de su
campus virtual mi trabajo de Tesis segun los datos que detallo a continuacion, a los fines que la
misma pueda ser leida por los visitantes de dicha pagina web y/o el cuerpo docente y/o alumnos de la

Institucion:

Autor-tesista

(apellido/s y nombre/s completos) Abrego, Gaston Ariel

DNI 30.722.337

(del autor-tesista)

Titulo y subtitulo “Plan Integral de Gestion en Recursos
(completos de la Tesis) Humanos, formacion de lideres coach y
comunicacion sostenible en la empresa
Redolfi S.R.L.”

Correo electrénico gastonarielabrego@gmail.com
(del autor-tesista)
Unidad Académica Universidad Siglo 21

(donde se presentd la obra)
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Otorgo expreso consentimiento para que la copia electronica de mi Tesis sea publicada en la pagina
web y/o el campus virtual de la Universidad Siglo 21 segun el siguiente detalle:

Texto completo de la Tesis Si
(Marcar SI/NO)M

Publicacion parcial

(Informar que capitulos se publicaran)

Otorgo expreso consentimiento para gque la version electrdnica de este libro sea publicada en la pagina
web y/o el campus virtual de la Universidad Siglo 21.

Lugar y fecha:

Firma autor-tesista Aclaracion autor-tesista

Esta Secretaria/Departamento de Grado/Posgrado de la Unidad Académica:

certifica que la tesis

adjunta es la aprobada y registrada en esta dependencia.

Firma Autoridad Aclaracion Autoridad

Sello de la Secretaria/Departamento de Posgrado

By Advertencia: Se informa al autor/tesista que es conveniente publicar en la Biblioteca Digital las obras intelectuales
editadas e inscriptas en el INPI para asegurar la plena proteccion de sus derechos intelectuales (Ley 11.723) y propiedad
industrial (Ley 22.362 y Dec. 6673/63. Se recomienda la NO publicacion de aquellas tesis que desarrollan un invento

patentable, modelo de utilidad y disefio industrial que no ha sido registrado en el INPI, a los fines de preservar la novedad de
la creacion.



