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Resumen

En el presente reporte de caso se present0 una propuesta para llevarse adelante en la empresa
A.J. &J. A. Redolfi S. R. L. Dicha organizacion es un distribuidor mayorista de alimentos,
bebidas y otros, radicada en la provincia de Cérdoba y con alcance a nivel nacional. La
principal caracteristica de aplicacion de este trabajo se basé en organizar formalmente la
compafiia, ya que al ser una empresa familiar existen muchos procesos informales, como por
ejemplo la comunicacion interna y liderazgo coach. Las acciones se llevaron a cabo a partir
de tres herramientas, realizacion de descriptivo de puestos, implementacion de intranet y
capacitaciones de lideres coach. Con el disefio de este plan de implementacion se definid
como expectativas de logro incrementar un 3% las ventas de Redolfi contemplando que
dichas acciones fueron definidas para ser integradas de forma directa a sus equipos de
trabajo, principalmente a sus fuerzas de ventas.

Palabras claves: Recursos Humanos. Comunicacion interna. Liderazgo. Liderazgo Coach.

Abstract

In this case report, a proposal was presented to be carried out in the company A. J. & J. A.
Redolfi S. R. L. This organization is a wholesale distributor of food, beverages and others,
located in the province of Cordoba and with a national reach. The main application
characteristic of this work was based on formally organizing the company, since being a
family business there are many informal processes, such as internal communication and
leadership coaching. The actions were carried out using three tools: job descriptions, intranet
implementation, and training for coach leaders. With the design of this implementation plan,
it was defined as achievement expectations to increase Redolfi's sales by 3%, contemplating
that these actions were defined to be integrated directly into their work teams, mainly their
sales forces

Keywords: Human Resources. Internal communication. Leadership. Coaching Leadership.
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Introduccion

La empresa. A. J. & J. A. Redolfi naci6 hace mas de 50 afios. Alonso Redolfi con
su hijo Jose Redolfi, actual presidente de la compariiia fundd el negocio de distribucion

mayorista, quedando conformados como sociedad, en Jame Craik provincia de Cérdoba.

La misma no cuenta con un producto estrella su principal recurso es el sector
mayorista de productos alimenticios, cuenta con 4 autoservicios mayoristas (en San
Francisco, Rio Tercero, Rio cuartoy Villa Maria) y distribuidoras (James Craik, Rio Tercero,
San Francisco, Coérdoba Capital y Rio Cuarto) comercializa y distribuye varias marcas a

distintos minoristas en la provincia de Cérdoba y provincias vecinas.

Actualmente cuenta con 170 empleados, 5 vehiculos, 28 utilitarios, 20 camiones
y 5 montacargas. Es importante destacar que dentro de sus distintas areas el escenario
comercial y fuerza de ventas son componentes claves y en los que la empresa concentra su
desarrollo tanto administrativo como el acompafiamiento y seguimiento, son aquellos gque se
encuentran en la distribucion y el contacto directo con los clientes que los podemos definir
como pequefios y mediamos supermercadistas que son proveidos por la flota de Redolfi.

Lo anteriormente descripto es un aspecto clave en este caso debido a que
considerando la temética en cuestion comunicacion y liderazgo la coordinacion tanto de la
fuerza de venta como factor clave, como asi también los lineamientos internos o las
directrices internas generadas para mantener la organizacion y direccion en la eficiencia
hacia estas supermercadistas termina siendo un componente que delimita la forma de trabajo

y la metodologia de gestién de la propia organizacion.

Uno de los elementos que histéricamente marco el devenir de la organizacion fue
que en el afio 1993 fallecio su socio fundador Alonso Redolfi y de esta manera la compaiiia
quedo conformada de la siguiente manera: el 85% es de Jose Redolfi y el restante 15% de
sus tres hijos. Otro componente a destacar es la diversificacion de los clientes con los que se
vincula actualmente a la organizacion, son mas de 6000 distribuidos entre la provincia de
Cordoba, Santa Fe, San Luis, y La Pampa, como bien se decia estos clientes tienen como
caracteristicas ser pequefias y medianas organizaciones del rubro supermercadistas,

almacenes, intermediarios que hacen llegar el producto final a los consumidores.

Esto es un aspecto que también define a Redolfi ya que no es una organizacion

que se vincula directamente con el consumidor final, sino que tiene su légica de desarrollo



ante estos intermediarios. Es preciso sefialar que se trata de una empresa familiar, en la que
los cargos directivos son desempefiados por los miembros de la familia. La misma no cuenta
con un &rea de Recursos Humanos, por ende, no existe un proceso de seleccion, tampoco
induccion al nuevo personal y se aplica el proceso de desarrollo interno por antigiiedad y no

por mérito. La Ultima encuesta de clima laboral se realizé en el 2005.

Respecto a la comunicacion interna se da de manera vertical y directiva. Este
factor sin lugar a dudas es un componente en negativo y que puede ser descripto como una
problematica en la que, como se decia el aspecto de coordinacidn entre las fuerzas de ventas
y las fases internas de cada una de las sucursales y distribuidoras termina siendo el factor de
ventaja competitiva y de eficiencia, mantener esta forma de comunicacion (desactualizada y
tradicional) es un aspecto que contradice la idea de optimizacion de tiempos, de eficiencia

y del sentido de una organizacién mas bien en desarrollo y vanguardista.

En complemento a lo descripto sobre la comunicacion interna se advierte la
inexistencia de una estrategia a entorno de la gestion de equipos de trabajo. Como se sostenia
el aspecto organizativo y coordinativo es el factor de referencia en Redolfi y como tal es
importante que la organizacién pueda estipular ciertos estandares a partir de referentes y de
lideres que hoy no existen més all& de la figura/envestidura caracter de sus lideres fundadores
pero que generan trabas 0 mas bien una dependencia excesiva sobre estos lideres en una
estructura que termina siendo de centralizacién en la toma de decisiones y con una

perspectiva de organizacion tela arafia.

Considerando la implicancia de esta tematica es decir la de comunicacion interna
y liderazgo coach es posible referenciar diversos antecedentes que evidencian o que

demuestran la importancia de estos factores en el marco de las organizaciones.

Uno de ellos es el de Berzal, Waldegaray y Zarate Diez (2020) quienes en su
investigacion titulado “Diagnostico de la comunicacion interna para la Camara de la Madera,
Mueble y Equipamiento de la ciudad de Cordoba (CAMMEC)”. Y mediante una
investigacion exploratoria presenta un andlisis detallado y abarcativo de la comunicacién
interna de la mencionada institucion durante el periodo comprendido entre los meses de
marzo y septiembre del 2020. Destacan que la comunicacion interna de la compafiia fue

fundamental, y sali6 a la luz que, durante la pandemia por COVID, la virtualidad tomo un



rol fundamental para la comunicacion, y la importancia de los empleados de estar

comunicados a la distancia, para mantener el sentido de pertenencia.

Otra investigacion que sirvio de contextualizacion es la realizada por Petrocco
(2019) quien en su trabajo final titulado “Para qué Lideres Coach en las Organizaciones” en
la ciudad de Buenos Aires a traves de una metodologia descriptiva expreso investigacion
que fue realizada mediante entrevistas y encuestas. Por un lado, entrevisté a un coach
profesional y por otro encuesto a gerentes de sucursales del Banco Santander Rio del Gran
Bs As. En su perspectiva se enfocé por demostrar los motivos que justifican que en las
organizaciones se permita el desarrollo de los lideres coach. Llegando a la conclusion que,
en la gestion de las empresas, en términos de eficiencia y rentabilidad, la persona tiene que
estar en el centro de la organizacion, es decir, que el foco principal en todos los casos es el

ser humano, quien es, sin lugar a dudas, el factor diferencial para toda organizacion.

Habiendo descripto las caracteristicas de la organizacion, Identificado la
problematica en referencia a la comunicacién interna y liderazgo coach y considerando los
aspectos técnicos/conceptuales estudiados desde los antecedentes, es posible expresar que
este caso de estudio para la disciplina de los Recursos Humanos termina posicionandose
como relevante a partir de la oportunidad de aplicar la gestion de la comunicacion interna
complementada para el desenvolvimiento de liderazgo coach para Redolfi , que sin lugar a
dudas lo necesita, ya que como bien se dijo en la descripcidn problematica ain mantiene su
estandar, su estructura 'y su esencia familiar lo que no le permite transcender y desenvolverse
a partir de rasgos de modernizacion que le daran un mejor auge y sostenibilidad saludable
a la gestion; en materia de Recursos Humanos lo que se advierte en esta empresa es que al
no tener un area especifica enfocada en dicha administracién de personal todas sus
actividades se encuentran desorganizadas lo que lleva a que no exista un acompafiamiento
de sus distintos espacios y mas precisamente a lo que refiere a sus fuerzas de ventas donde
Redolfi deberia marcar un diferencial debido a que este equipo de colaboradores los que
mantienen el vinculo corporativo/comercial con los intermediarios. Y mas aun en aquellos
caracteres organizativos de direccion de vinculacion, incluso teniendo en cuenta que no
solamente internos sino también en lo que refiere a la vinculacion con sus clientes que son
las supermercadistas intermediarias, tienen una relevancia en el caso ya que la comunicacién
interna y el liderazgo coach son aspectos que a Redolfi le son pertinentes y que deben ser

gestionados desde la perspectiva del profesional de recursos humanos.



Analisis de situacion

En este apartado se presenta la informacidn especifica de la organizacion es decir
la descripcion situacional organizacional y se desarrolla aspectos tales como su vision, su
mision, sus valores un fragmento y extracto de su historia para comprender el

desenvolvimiento y la realidad de la organizacion actual.

La vision es: Ser una empresa lider en el mercado en el que participa actualmente,
abierto a nuevas oportunidades de negocio. Contar con una cartera diversificada de
proveedores, buscando solvencia y rentabilidad continuada, que se distinga por proporcionar
una calidad de servicio excelente a sus clientes. Propiciar alianzas sostenidas en el tiempo
con ellos y una ampliacién de oportunidades de desarrollo personal y profesional a sus
empleados, preservando el caracter familiar de la empresa, con una produccion positiva a la
comunidad. (Universidad Siglo21, Canvas 2022)

La misién: Atender las necesidades de nuestros clientes proporcionando un
servicio de distribucion mayorista de calidad, una gran variedad de productos masivos de
primeras marcas, sustentando en una extensa trayectoria empresarial. Realizar esto
brindandoles a nuestros empleados la posibilidad de desarrollar sus habilidades y crecer

dentro de la empresa. (Universidad Siglo21, Canvas 2022)
Los valores de la compafiia son:

Respeto hacia el cliente, el proveedor y al equipo de trabajo que conforma la
empresa. Implica manejarse éticamente con todos los publicos, cumpliendo con las

obligaciones emergentes en cada caso.

Confianza, cumpliendo con lo comprometido, honrando la palabra empefiada. Nos
sentimos participantes de un patrén cultural del interior de la Provincia de Cérdoba, donde

los valores de la palabra en la familia se trasladan a la cultura de la empresa.

Esfuerzo y dedicacion, manteniendo el impulso comprometido de la generacion
anterior en el crecimiento y desarrollo de la empresa, liderando con el ejemplo de los

miembros de la familia.

Honestidad, creyendo en el trabajo y en la construccion de riqueza sin perjudicar
a los otros, manejandonos con sentido de justicia, equidad y transparencia, sosteniendo la

imagen de una familia honesta, coherente y sincera.



Sentido de equipo, sosteniendo la conviccion del trabajo colectivo en la toma de decisiones

y en la consulta permanente a los directivos de la empresa, buscando compartir decisiones

Responsabilidad social y comunitaria, buscando beneficiar al pueblo de origen de
la empresa a traves de la colaboracion permanente y desinteresada con las instituciones que
participan de la calidad de vida de la comunidad (hospital, carteles de calles, escuelas,
colegio secundario, colaboracion en general con las instituciones del pueblo e iglesia)

Orientacion al cliente, respetandolo y cuidandolo a través de un compromiso con
la calidad y el resultado, teniendo siempre presente su satisfaccion. (Universidad Siglo21,
Canvas 2022)

La empresa hoy la dirigen Pablo Redolfi junto con sus 2 hermanos, la misma fue
fundada por su abuelo y su padre. Siguen abasteciendo con productos alimenticios a kioscos,
despensas, almacenes y supermercados. Estan viendo la posibilidad de reformular las
sucursales de traer algunas y atenderlas en James Craik tienen intensiones de vender una de
las propiedades que tienen en Rio tercero, San Francisco o Villa Maria para agrandar el
centro de distribucion.

Se encuentra organizada con un organigrama en el Centro de distribucion y otro

para las sucursales.

En el Centro de distribucidn cuenta un gerente general que a la vez tiene a su cargo

el gerente de ventas y el gerente de administracién y finanzas.

A las sucursales las abastece el centro de distribucion que a la vez cada una de
ellos abastecen a los autoservicios mayoristas a excepcion de la sucursal de Cérdoba que
abastece a productos Kodak, solo cuenta con esta unidad de negocio diferenciada del negocio

principal. (Universidad Siglo21, Canvas 2022)

Hoy tienen una ventaja competitiva al tener sucursales mas cerca de los clientes y
al estar en Jame Craik les trae un ahorro en mano de obra, control y stock. Quieren contratar
una consultora para poder realizarle una encuesta a los clientes para ver qué es lo que estan
valorando y ver si se estan acercando a lo que el cliente necesita, en resumen, medir la

satisfaccion del cliente.

La competencia realiza recorridos largos de distribucion al contar solo con dos

depdsitos, en cambio. A. J. & J. A. Redolfi hace recorridos cortos al contar con mas



sucursales. Si traen todo a James Craik deberan ampliar la frecuencia de entrega y deberan

evaluar si es favorable o desfavorable. (Universidad Siglo21, Canvas 2022)
Macro entorno: PESTEL

En esta instancia, se procede a la confeccion del analisis de las compafiias
distribuidoras, para la cual se utilizara la herramienta llamada PESTEL, la cual consiste en
el analisis de las variables politicas, econdmicas, sociales, tecnoldgicas, ecologicas y legales

que afectan a la misma.
Politica:

La situacion politica de la Argentina esta en crisis, junto con la crisis econdmica 'y
social, marcada por los efectos de la pandemia, se agravo con la renuncia del ministro de
economia Martin Guzman, la decision fue criticada tanto por el partido oficial como el
opositor. Esto generd protestas por todo el pais el dia 9 de Julio 2022. Esto trajo aparejados

cambios en el gabinete del actual gobierno. (La Nacion, 2022)

Por otra parte, el gobierno sigue negociando con el FMI para llegar a un nuevo
acuerdo que le permita reestructurar el préstamo por alrededor de US$ 45.000 millones que
la Argentina pidi6é en 2018. (EI Economista, 2022)

Economia:

La inflacion de agosto fue de un 7% y alcanzo el 78,5% en los ultimos 12 meses.
En los primeros 8 meses del afio el indice acumula un 53%, siendo los alimentos, las
prepagas, la nafta y los alquileres donde se observa el mayor aumento. Alimentos y bebidas
no alcoholicas un incremento del 7,1% con respecto a Julio. Lo cual Redolfi se ve afectada

en esta incertidumbre de precios mensual. (Infobae, 2022).

La suba incremental del dolar mes tras mes de lo que va del afio, hace que esta
suba se observe en las gondolas, lo cual prevé una devaluacion y caida en las ventas y en el

consumo. Se estima una suba del dolar anual de 36%. (Cronista, 2022)
Social:

Censo se realiz6 el mismo en mayo de este afio, pero lamentablemente aln no se
cuenta con los datos, si por datos extra oficiales, o consultoras privadas se puede decir que
a aumentando la pobreza a llegado mas del 40% en relacidén con lo econémico el poder



adquisitivo de los consumidores ha ido decayendo, esto directamente esta relacionado y es
una amenaza para este sector el consumo va bajando los precios van subiendo y la capacidad
productiva y adquisitiva en consecuencia del ciudadano esta en muy bajos nivelesy eso lleva

a una retraccion en todos los sentidos.(TN, 2022)
Tecnoldgico:

A partir de la pandemia se identificd que el comercio ECommerce es decir las
compras a través de internet, crecieron 124% de 2020 vs 2019, esto demostré una
oportunidad en un nicho no tan explorado, y hoy en muchos casos los clientes se
acostumbraron y es el medio que utilizan para realizar las compras. La comunicacién con
clientes a través de las redes sociales, hoy es moneda corriente, es algo que utilizamos en

pandemia y nos demostrd que vino para quedarse. (Cace, 2022)
Ecoldgico:

La ley 25675, establece los presupuestos minimos para el logro de la gestion
sustentable adecuada del medio ambiente, la preservacion y proteccion de la diversidad
bioldgica y la implementacién del desarrollo sostenible en Argentina, esto genera que como
industria se debe hacer una inversion y aprendizaje de parte de la industria y los
colaboradores para trabajar a través de la sustentabilidad, ademas de que genero un aumento
la conciencia ecoldgica en los habitantes.(Ley No.25675, Ley General del Medio Ambiente)

Legal:

Ley 19587 del 21/4/72 de Seguridad e Higiene en el trabajo, determinan las
condiciones de seguridad que deben cumplir cualquier actividad industrial. Esta ley obliga a
la organizacién a tener todas sus cuestiones en regla. (Ley No0.19587, Ley Higiene y
Seguridad).

Lo mimo que la Ordenanza 1564/07 se dictd en al afio 2012 la Municipalidad de
James Craik que exige trasladar las infraestructuras fuera del ejido urbano. (Ordenanza No
1564/07, Municipalidad de James Craik)

En tiempos de pandemia a partir de los primeros decretos generados por el
gobierno, la industria se vio beneficiada a ser unas de las pocas actividades que nunca
estuvieron en cese. A partir de se decretdo el ASPO (Aislamiento social preventivo y

obligatorio) el mismo permitia que la actividad del rubro alimenticio sea una actividad
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esencial por ende pudiera seguir produciendo y distribuyendo. (Boletin Oficial, 2020.
Decreto 297/2020)

Andlisis de las 5 fuerzas de Porter:

Aqui, luego de a ver realizado la descripcion situacional de la organizacion como
asi también el analisis Pestel tomando conocimiento de las tendencias del macro entorno es
momento de abordar el acercamiento al contexto directo donde se lleva adelante el sector en
el cual se encuentra inmersa Redolfi. Para esto se utiliza la matriz de las 5 fuerzas
competitivas de Porter donde permitird una clasificacion de los 5 actores mas importantes
en dicho sector los proveedores, los competidores, los compradores, la amenaza del ingreso
de nuevos competidores y los productos sustitutos de este analisis se podra entender quiénes
son los participantes preponderantes que marcan las pautas de negociacion del sector y de la

industria.
Poder de negociacion de los clientes:

El poder de negociacion de los clientes es medio/bajo, ya que las empresas como
Redolfi tienen la alternativa de acceder a otros clientes tales como supermercados, farmacias,
quioscos, bares y confiterias, restaurantes, librerias, maxi quioscos, bares-restaurantes,
comedores y perfumerias. Y viceversa los clientes pueden ir a buscar otro proveedor. Ya que
los mismos se pueden ir proveyendo de otros distribuidores. Actualmente, cuenta con
aproximadamente 6000 clientes, de manera que cubre casi la totalidad de la Provincia de
Cordoba e incluso traspasa las fronteras provinciales hasta llegar al sur de Santa Fe, La

Pampa y San Luis.
Poder de negociacion entre los competidores:
Los competidores se clasifican en dos grandes grupos:
1- Mayoristas con salones comerciales

En Rio Tercero: Luconi Hnos.

En Rio Cuarto: Grasano, Monje y Top (Super Imperio), Baralle y Nueva Era. En San

Francisco: Dutto Hnos.
En Cordoba: Maxi consumo, Yaguar, Roberto Basualdo S. R. L., Tarquino, Macro y Diarco.

2- Empresas con preventistas y entrega a domicilio
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Los principales competidores en la zona son Rosental y Micro pack. Estas son dos

grandes empresas mayoristas situadas en la ciudad de Rosario, Provincia de Santa Fe.

Ademas de estos dos competidores, que son los de mayor importancia, existen
asimismo pequefios competidores en cada una de las zonas en donde se hallan ubicadas las
sucursales de A.J. & J. A. Redolfi S. R. L.:

En Rio tercero: Luconi Hnos.
En Rio Cuarto: Baralle, Moran, Pirani y Rinaudo. En San Francisco: Dutto y Vensall Hnos.
En Cérdoba: Vensall Hnos., Parodi y Zaher.

En este caso el poder negociacion de los competidores puede describirse como
medio/bajo, debido a que son un nimero bastante diverso de actores en las distintas zonas y
los productos que se comercializan no son de exclusividad ni tampoco de una produccién
escasa, por lo tanto, el mercado tiene alternativas y no hay barreras especificas de transicion
0 de traspaso de un cliente a un proveedor.

Amenaza de los nuevos entrantes:

La amenaza es baja, ya que las barreras de ingreso y las dificultades para poder
ingresar a ser un competidor de Redolfi son diversas, entre estas barreras se encuentra poder
hacer de una infraestructura con costo de la inversion alto, de cumplir con las normativas de
seguridad, de tener toda la flota de camiones, de tener todo un desarrollo de una cartera de
clientes con una confianza que me permitan ingresar la cadena de distribucion, por lo menos
para comenzar con 50 empleados, y a la vez que estén capacitados para poder entrar como

competidor.
Poder de negociacion de los proveedores:

El poder de negociacion de proveedores es alto, son los protagonistas del sector y
las grandes cadenas productoras, son los proveedores de los proveedores ya que los mismos
son exclusivos y comercializan productos importados, dificiles de conseguir en otros,
algunos de ellos son: Massalin Particulares, Unilever Argentina, Kraft Food Argentina, La
Papelera del Plata, Arcor, Clorox, Procter & Gamble Argentina S. A., Johnson y Johnson,
Maxiconsumo S. A., Regional Trade, Pavon Arriba S. A., Las Marias S. A., Compaiiia
Introductora Bs. As., RPB S. A., Compariia General de Fdsforos, Glaxo, Fratelli Branca y
Kodak, entre las mas importantes.
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Amenaza de productos sustitutos:

Los principales sustitutos que pueden ser descriptos son grandes supermercados
e hipermercados tales como Maxiconsumo, supermercados Coto, mayorista Vital, mayorista
Macro , que si bien no cumplen la misma funcion pueden ser descriptos como un posible
competidor directo, que no terminan de sustituir perfectamente a Redolfi ya que un almacén
en caso de querer proveerse de los productos tendra que movilizarse hasta dichos lugares lo
cual incurrira en nuevos gastos Yy en contratiempo por lo tanto es un sustituto pero la
capacidad de negociaciéon es media 0 minima debido a la comodidad de servicio 360 que

pueden brindar empresas como Redolfi .
Diagnostico organizacional (FODA):

Fortalezas:
e Experiencia de mas de 60 afios.
e Atencion personalizada a los clientes.
e EIl nivel de precios ofrecidos en competitivo frente a los demés
proveedores.
e Tiempo de entrega acotado.

e Mix de productos.
Oportunidades:

e Solo una unidad de negocio (Kodak)
e Se cocina mas en los hogares, durante la pandemia.
e Se potenciaron los productos basicos.

e Atencion centrada en el precio.
Debilidades:

¢ No cuenta con un sistema de comunicacion interna.

¢ No se cuenta con un area de Recursos Humanos

e No se cuenta con un proceso de seleccion de empleados

e No se cuenta con un sistema de desarrollo de empleados/sistema de
ascenso.

e No hay induccién de empleados que ingresan.

¢ No hay encuesta de clima laboral desde 2005.
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¢ No tiene planes de financiacién para los clientes.
e Los cargos directivos son despefiados por los miembros de la familia.

e Estructura empresa familiar.

Amenazas:

e Altos niveles de inflacién

e Tipo de cambio con la moneda extranjera

e Desquebraja miento del poder adquisitivo del consumidor
e Mas del 40% los niveles de pobreza.

e Alto poder de negociacién de los proveedores.

En conclusion y luego de haber aplicado las distintas herramientas es posible
describir una organizacion totalmente sustentada en una estructura de empresa familiar, esto
debilita la gestion en los distintos departamentos y puntualmente desde la perspectiva del
profesional de recursos humanos se observa la inexistencia de un area de recursos humanos,
que demuestra entonces la informalidad en los procesos tales como, la induccién, la
seleccidn de personal y el desarrollo de empleados no se lleva de una manera eficiente. Como
grupo familiar empresarial han estado acostumbrados a desenvolverse y a tener éxito, sin
embargo no se estan dando cuenta del momento de transicion en el que deberian encausarse,
en la etapa de transformacién en la que se encuentran, ya que la organizacion en dimensién
y tamafio ha ido creciendo, ha tomado una envergadura que no es coherente con el sentido
de gestion que hoy tienen, uno de los indicadores de la incoherencia es con mas de 170
colaboradores no cuente con un departamento de recursos humanos, que coordine los

procesos especialmente la comunicacion.

En el marco de la comunicacion interna se identifica una estructura funcional pero
al mismo tiempo telarafia, es decir centralizada en sus duefios/fundadores todas las
actividades de comunicacion las generan ellos de manera informal solamente a través de
reuniones o planillas de gestion de seguimiento de ventas y/o registros de comercializacion,
pero no actividades estratégicas de recursos humanos que se concentren en el incentivo,
reconocimiento y que esto este concentrado en promover el aprendizaje, aspecto tal que
tampoco se observa, ya que el liderazgo esta totalmente centralizado en los directivos sin

poder identificar referentes que promuevan una cultura que hoy necesita una re adaptacion.
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Es inadmisible en esta organizacion con 4 sucursales, con mas de 6500 clientes que el
aprendizaje y la capacitacion sede, de manera informal, debe haber referentes que marquen
las pautas que generen acompafiamiento en el desempefio y desarrollo de los colaboradores,
que los ascensos se den por desempefio y no por antigiedad, que existan instancias de
evaluacion de desempefio y de feedback. Para esto es fundamental que los lideres también

estén preparados y especializados.
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Marco Tedrico

En este trabajo los conceptos centrales refieren a la comunicacion interna y al
liderazgo coach, en el marco de los Recursos Humanos, a continuacion, se presentan las
ideas de lo general a lo particular que se iran describiendo en este apartado de desarrollo
formal: Comunicacién interna, tipos de comunicacion interna, comunicacion digital,

liderazgo, liderazgo Coach.

En el recorrido de estos temas se podré ir entendiendo la gestion de los Recursos
Humanos en la importancia de considerar a la comunicacion interna como una herramienta

para acompariar a la organizacion y valerse de los lideres coach en este propdsito.
Comunicacion interna

Segun Chiavenato (2006) la comunicacion es el proceso en el cual los
colaboradores logran el intercambio de informacion, ideas y perspectivas entre personas.
Dicho intercambio lleva a que los procesos puedan generarse a partir de experiencias
humanas y transformar a la organizacion en un marco social. Esto es un aspecto fundamental
sin embargo debe estar planificado. En ese sentido Villafafie (2015) describe la planificacion
en la comunicacion interna referida a que debe tener un sentido de intencidn, es decir debe
haber consistencia en lo que se pretende decir, en lo que se utiliza para decir y finalmente
poder evaluar aquello que se transmite al publico interno, Concretamente la comunicacion
interna es el proceso mediante el cual se transmiten las ideas a un publico interno buscando

la integracion y la coherencia como bien los decia Chiavenato (2006).

Entendiendo este sentido de integracion y planificacién, es posible sumarse a
Pizzolante (2004) quien refiere a que la comunicacion interna debe gestar una imagen
positiva en el destinatario y en ese marco es fundamental la organizacion y el
direccionamiento de los estimulos comunicacionales como bien lo mencionaba Villafafie
(2015).

Tipos de comunicacion interna

Prestando atencidn a la caracteristica coordinativa o a los aspectos de coordinacion
funcionales que permiten la comunicacion, es pertinente referenciar a Robbins (1999) quien
realiza una clasificacion de los tipos de comunicacion interna que pueden darse de forma

ascendente, descendente o paralelo. La primera: es la que va desde los empleados a los
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lideres de la organizacion, se utiliza cuando se necesita recibir retroalimentacion, ejemplo
encuestas de clima laboral. Los lideres son fundamentales para propulsar esa comunicacion
para que pueda ser decodificada y entendida por los directivos. El segundo tipo es la directiva
que va de los lideres hacia los empleados; se utiliza para proporcionar instrucciones. Aqui
también el lider es fundamental ya que debe acompafiar esa transmision, sin perder el gesto
de integracion y de empatia al que referia Chiavenato (2006). Por ultimo, la paralela hace
referencia a la comunicacion entre pares y/o equipos de trabajo, esta se puede dar méas

informalmente, por ello es importante que los lideres puedan estar cerca para acompanar.
Comunicacion Digital:

La fluidez de los tipos de comunicacion mencionados anteriormente se vuelve adn
mas intensa con la llegada de la comunicacion digital. Aqui Bustinduy (2010), explica que
la misma es el intercambio de informacidn y conocimientos haciendo uso de las herramientas
digitales disponibles, la misma ocurre en un contexto multinivel y multicanal, esto se refiere
a la factibilidad de comunicarse por diferentes vias al mismo tiempo y enviar diversos

significados en un mismo mensaje.
Liderazgo

Como bien viene diciéndose, el lider es fundamental en la comunicacion para
promover esta integracion. Siguiendo a Robbins (1999) el lider es aquella persona
perteneciente a la organizacion que posee habilidades para potenciar, influir en el desempefio
de los colaboradores o grupos de trabajo, haciendo que el equipo trabaje hacia el logro de

los objetivos.

Es importante explicar que el lider puede desenvolver su funcién de liderazgo
considerando 4 tipologias; autoritario, situacional, transaccional y transformacional. El
primero refiere a aquel espacio donde el lider puede articular su funcion valiéndose de su
puesto de trabajo; el segundo hace alusion a que son lideres que se gestan a partir de las
circunstancias y que no necesariamente debe coincidir el puesto con la forma de ejercer
dicho liderazgo; el liderazgo transaccional aplica a un lider que empieza a trabajar y articular
la comunicacion dando espacio al intercambio de opiniones donde no ejerce, ni el puesto, ni
la situacion sino mas bien el interés del lider por comunicarse con su equipo de trabajo y a
partir de alli generar los cambios pertinentes; el transformacional es una integracion del

transaccional, pero buscando la transformacion total circunstancial del colaborador y su
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puesto de trabajo que lo lograra mediante la ensefianza y el aprendizaje, este ultimo estilo

mencionado por Robbins (1999) es el que da pie al liderazgo coach.
Liderazgo coach

Cada uno de estos liderazgos puede darse como bien dice Robbins (1999) de forma
paralela, hay momentos en donde el lider puede hacer valer su puesto de trabajo, pero no por
ello mantener un autoritarismo; en otro momento puede ejercer un liderazgo situacional pero
asi mismo no dejar de programar y de planificar lo que va a transmitir y hoy las
organizaciones para hacer esas estructuras sociales como mencionaba Chiavenato (2006)
deben darle espacio a una perspectiva més flexible de liderazgo en el que se aprenda de la

organizacion hacia colaboradores y viceversa, y es alli donde aparece el concepto de coach.

Con lideres méas cercanos se estima contar con colaboradores mas motivados, lo
cual repercute directamente en la productividad y ventas. Asi mismo esa motivacion se vera

reflejada en los clientes, ya que se sentirdn mas satisfechos.

También hay tendencias de los nuevos lideres en pensar en el desarrollo y planes
de carrera dentro de las empresas. Whitmore (2006) dice que “es el método que consiste en
ayudar a alguien a pensar por si mismo, a encontrar sus respuestas, a descubrir dentro de si
su potencial, su camino al éxito, sea en los negocios, en las relaciones personales, en el arte,
el deporte, el trabajo” (p.145) para lograr esto es fundamental contar con lideres coach,

preparados para brindar apoyo, dar feedback, en sintesis, para desarrollar colaboradores.

El lider termina siendo un referente de la comunicacion interna, un vehiculizador
institucional para generar ese sentido de pertenencia, es por ello que es importante
comprender que, para que haya una eficiente comunicacion interna en la compafiia, se

necesita de lideres capaces, profesionales y especializados para acompafiar el proceso.

Como conclusion puede entenderse entonces que la gestion de Recursos Humanos
basada en la comunicacién interna y su complementacion al igual que el liderazgo coach
conlleva un esfuerzo para planificar la forma en la que el proyecto de empresa sera trasmitido
a los colaboradores con el propdsito de fomentar el sentido de pertenencia y su integracion.
En ese escenario es el lider el que apelando diferentes estilos autoritario, situacional,
transaccional, transformacional logra una evolucién de esta filosofia siendo un lider coach
gue ensefia a transformar la propia realidad del colaborador en la organizacion y generar

entonces este propdsito, cometido que busca lograr la comunicacion.
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Diagnostico y Discusion

La problematica planteada de Redolfi, entonces remite a su informalidad en la
gestidn de sus Recursos Humanos que trae aparejado como consecuencia un desarrollo con
falta de estrategias, alusivas a esta perspectiva profesional y que no colabora en un
desenvolvimiento que acomparie al crecimiento y la transcendencia de esta empresa familiar
a la gran corporacion en la que se esta convirtiendo, donde es necesario que sus fuerzas de
ventas estén coordinadas y gestionadas sabiendo de sus funciones, roles, responsabilidades
mediante el desarrollo de una comunicacién que tampoco existe desde un lineamiento
formal, trayendo todas las problematicas mencionadas, y posibilitando aun otras amenazas
en el mediano y largo plazo como por ejemplo: conflictos, descoordinacién, y en
consecuencia perdida del desempefio en el abordaje en el acompafiamiento a los clientes,

perdida de ventas y hasta inclusive de clientes corporativos.

Redolfi es una empresa en crecimiento, tanto en clientes como de colaboradores,
si no formaliza la estructura, no descentraliza la toma de decisiones, a la vez si no formay
acompafa a nuevos lideres, un area de recursos humanos para gestionar la comunicacion
interna se generaran crisis, falta de motivacion, descoordinacion, falta de integracion; se
podria observar que a mediano y largo plazo una ruptura entre el aspecto directivo y los
coordinadores de las distintas sucursales. Esta carencia en la estructura, en la estrategia de
comunicacion interna, sin lugar a dudas lleva a una ausencia de un proceso formal de
acompafiamiento en el crecimiento de esta organizacion, que viene en expansion, pero sin
un sustento formal de la comunicacion interna y sin tener referentes que colaboren en dicho

desarrollo.

Si no se trabaja en el desarrollo de un departamento de recursos humanos, en la
formalizacién de los procesos de comunicacion, en la capacitacion y desarrollo de lideres
gue ensefien, se seguira dependiendo de los fundadores sin poder darle esa estructura
corporativa de organizacién madura sin tener una estructura de empresa familiar. Es asi que
se ha llegado al momento de dar el salto para generar una transicion eficiente. Por lo tanto,
es importante tomar conciencia, y hacer esa transformacion gestando una organizacion
formalizada, profesionalizada desde la comunicacion interna y desde el fomento de lideres

coach.

Es importante desarrollar lideres coach para mejorar las competencias y
habilidades requeridas, y, ademas, si Redolfi logra establecer la formalizacion mencionada
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optimizara recursos tales como tiempos, estructuracion, y fundamentalmente la capacidad
en la toma de decisiones para la coordinacién de los distintos equipos, sustancial y
esencialmente las de sus fuerzas de ventas. No debe olvidarse que Redolfi se vincula
comercialmente con mas de 6500 clientes, los cuales son intermediarios y que deben
responder a sus consumidores finales, lo que efectiviza una tarea ardua en donde justamente
la fuerza de ventas debe estar permanentemente motivada, y buscando un desarrollo lo mas
eficientemente posible. En ese escenario la comunicacion se vuelve un aspecto fundamental,

y el lider coach sera entonces un componente que colabore a este propdsito.
Conclusion diagnostica

Considerando las expectativas de Redolfi de mantener su desarrollo y crecimiento
como organizacion, es determinante entonces llevar adelante el acompafiamiento en esa
expansion desde un perfil profesionalizado y formalizado bajo la gestidn y responsabilidad
del experto en recursos humanos, ya que este es quien debe encargarse de los aspectos de la
estrategia funcional de la compafiia, y entre dichos aspectos se encuentran la comunicacion
interna como una de las principales herramientas que permitiran la vehiculizacién y la
afluencia de la mejor manera posible (eficiencia) de este crecimiento, desarrollo y

materializacion del proyecto de empresa en un sentido de sustentacion y mantenimiento.

Sin duda, mejorar la comunicacion ayudara en la rentabilidad del negocio, a través
de la comunicacion de objetivos, poniendo metas a los vendedores, incentivandolos y
reconociéndolos, hacerlos competir sanamente, ademas de mejorar la productividad, mas
venta en menos horas de trabajo. Con la intervencidn de esta estrategia de recursos humanos
se estima un incremento en el desempefio de las ventas, ya que, como bien se viene
describiendo el impacto sustancial estard dado sobre su fuerza de venta, que, al lograr una
mejor coordinacion, mejor motivacion, podra hacer frente a todas las demandas no
solamente internas sino también de los clientes corporativos cumpliendo con los tiempos,

con requerimientos y siendo mucho mas eficaces a la hora de efectivizar sus ventas.
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Plan de implementacion

A continuacion, se desarrolla un plan de implementacién con las acciones que se
Ilevaran a cabo para lograr la mejora en la comunicacion de la organizacion y el desarrollo &

lideres coach que acompafien dicho proceso.

Obijetivo General

Incrementar las ganancias de la empresa A. J. & J. A. Redolfi S. R. L en un 3%
mediante el disefio de un plan estratégico de comunicacion interna y la formacién en
liderazgo coach que permita optimizar los recursos y distribuir la informacion de manera

uniforme entre todos los colaboradores.

Objetivos Especificos

e Llevar adelante el redisefio de descriptivos de puestos, para lograr la
formalizacion de la estructura organizativa, y de esta manera establecer
una comunicacion uniforme necesaria para la coordinacion de las
actividades en la organizacion.

e Implementar un canal de comunicacion interna desarrollando una intranet
(Work place) para que todos los colaboradores puedan acceder y
mantenerse informados.

e Capacitar en Liderazgo Coach a todos los responsables de area, jefes y
gerentes, mediante el disefio de un ciclo de clases que se llevaran adelante

en formato virtual y presencial.
Alcance

Ubicacion: el proyecto se llevara a cabo en José Maria Salgueiro 445, X5984 James
Craik, Cordoba, aqui se encuentra la casa central, el alcance también se dara en el resto de

las sucursales.

Duracion: La implementacion del plan durara 1 afio. Comenzara en enero 2023 y

finalizara en diciembre de dicho periodo.

Contenido: el plan consistira en el desarrollo de la formalizacion enfocada en una
organizacion funcional y por equipos para el primer plan de accién. Para el segundo plan de
accion refiere al desarrollo de la intranet y en este caso los contenidos aludiran a distintos

aspectos tanto formales como informales ya que el propdsito de la herramienta sera
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promover la integracion y el conocimiento del personal. Y finalmente para las capacitaciones
estaran enfocadas en generar el conocimiento en los referentes para que estos comiencen a
transformarse en lideres coach, las mismas se llevaran a cabo en diferentes mddulos y en

cada uno de ellos se realizara, analisis de casos y resolucion de ejercicios en el campo.
Acciones
Plan 1: Redisefio de las descriptivos de puesto

Con este plan lo que se le propone a Redolfi es un método para actualizar los
descriptivos de puesto ya existentes, debido a su crecimiento exponencial, las ultimas se
realizaron en el 2005, mediante su aplicacion se podra obtener informacion de variables.
Con esta accion se le permitird a la organizacion la posibilidad de contar con un perfil de
puesto de trabajo con una descripcion del conjunto de tareas y responsabilidades que se
asignan a cada una de sus colaboradores aspecto fundamental para lograr la comunicacion
uniforme, la coordinacion que antes venia siendo mencionada. La formalizacion es un
elemento sustancial y debe comenzarse a realizarse sobre la estipulacion de su estructura y
es justamente el descriptivo de puestos, de funciones, responsabilidades y objetivos entre
otros los que orientara que la misma comience de una manera transitiva buscando que la
misma sea adaptativa, no sea critica y desestabilizadora para los colaboradores. (Ver

modelo de descriptivo de puesto en Anexo 1)

Plazo
El tiempo que llevara este plan es de 9 meses comenzando enero 2023 y

finalizando octubre 2023.
Responsables

El responsable de llevar adelante esta actividad sera la asesora externa de
Recursos Humanos y al mismo tiempo contard con la complementacion de un equipo

técnico que colaborara en el disefio y relevamiento de las entrevistas.
Pasos

1. Inicio del trabajo de disefio del descriptivo de puestos y funciones.
2. Formalizacion de los manuales donde iran insertos los descriptivos de
puesto.

3. Presentacioén.



4. Ajustes y adaptaciones.

5. Comunicacion y transmision a los responsables.

6. Implementacion.

7. Seguimiento y control.
Recursos

v' Sala de reuniones.

v' Computadora con acceso a internet.

v’ Proyector para las reuniones.

v Equipo de trabajo para el relevamiento de entrevistas.
Costos
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v" Honorarios del asesor externo de Recursos Humanos (consultora):

$840.000 (de acuerdo a la escala salarial).

v Honorarios del equipo de relevamiento de entrevistas y armado del

informe: $300.000 (2).
Total: $1.440.000

Plan 2: Desarrollo de intranet (Work Place)

Con el objetivo de mejorar los procesos de comunicacion interna se busca
implementar una herramienta, una aplicacion a la cual se puede ingresar de manera
virtual, el acceso y el uso es similar a la de la red social Facebook, pero en este
caso con el fin laboral. En la misma, ademas de generar posteos, se compartira
informacion sobre ventas, objetivos, la posibilidad de comunicarse con cualquier
persona o area a través del chat interno. Cada colaborador contara con un usuario
y clave para que el acceso sea personal. Siendo que en este caso esta

implementacion tendra un alcance a toda la poblacion. (Ver modelo en Anexo 2)

Plazo
El tiempo que demorard en implementarse esta accion serd; para su
desarrollo adaptado a la organizacién 30 dias habilesy 10 dias habiles para crear los
usuarios y contrasefias de cada colaborador. Especificamente esta accion comenzara
a disefiarse la segunda semana de enero 2023 y culminara aproximadamente a

mediados de junio 2023.
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Responsables

La responsable serd la asesora externa de Recursos Humanos y contara

con la colaboracion con el directivo general de la empresa.

Pasos
Diagramacion del esquema y el esqueleto de la aplicacion.
Reunion con el programador y disefiador.
Maquetacién y primer esbozo.
Prueba piloto del sistema.
Ajuste y adaptacion.
Presentacion Formal.
Comunicacion y difusion.

Descripcion y trasmision de las pautas de uso para los colaboradores.

© ®© N o g b~ w D

Implementacion y seguimiento.

Recursos

Sala de reuniones.
Computadora con acceso a internet.
Programador y disefiador.

Desayuno/merienda para las reuniones.

D N N N N

Papeleria.
Costos
v" Honorarios del asesor externo de Recursos Humanos (consultora):

$840.000 (de acuerdo a la escala salarial).

v Honorarios del programador: $700.000.
v" Costos de mantenimiento de la herramienta: $100.000.
Total: $1640.000

Plan 3: Capacitar en Liderazgo coach

Esta propuesta esta orientada a la formacion de los lideres de la organizacion para

obtener cercania y productividad con equipos motivados y con ambicion de alcanzar las
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metas.Ademas, impactara directamente en la forma en que se comunicaran la informacion y

los objetivos a los colaboradores.

Las actividades que se desarrollaran en la capacitacion se tercerizaran a través de
la Consultora Marca Potencial y se llevara a cabo a traves de encuentros virtuales y
presenciales dependiendo el lugar de residencia de los lideres, esto es para que todos puedan
tener el acceso. La capacitacion constara de 4 modulos tedrico-précticos con clases tedricas,
analisis de casos y resolucion de ejercicios practicos. Estara dirigido a todos los responsables

de areas, jefes y gerentes de la organizacion.

Para la certificacion del mismo se exige la aprobacién de todos los mddulos de
cursado con nota minima 6 (seis) y asistencia del 75%. (Ver que mddulos se dictaran en
Anexo 3)

Plazo
El cursado sera a partir de marzo de 2023 con encuentros presenciales los dias

lunes de 10hs a 16hs y virtuales de 10hs a 12hs. Y culminara en diciembre 2023.
Responsables

La responsable serd la asesora externa de Recursos Humanos y contara
con la colaboracidn con el directivo general de la empresa.
Pasos
Disefio de las tematicas de capacitacion.
Disefio de los médulos y la programacién de la capacitacion.
Reunidn con la consultora para la diagramacion.
Definicion y reserva de los espacios para la capacitacion.
Implementacion del primer y segundo médulo.
Feedback y retroalimentacion.
Implementacion del tercer y cuarto modulo.

Feedback y retroalimentacion.

S S A R

Cierre del programa.

Recursos

v" Sala de reuniones.

<\

Computadora con acceso a internet.
v' Coach.
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v Desayuno/merienda para las reuniones.
v' Papeleria.
Costos
v" Honorarios del asesor externo de Recursos Humanos (consultora):

$840.000 (de acuerdo a la escala salarial).

v" Honorarios de la Coach: $700.000.
Total: $1.540.000

Marco temporal de la implementacion

El tiempo previsto de las acciones las presento en el siguiente diagrama

Diagrama de Gantt

Acciones Meses
1] 21 31 4 5 6 71 8 10] 11] 12
1.Inicio del trabajo de disefio del descriptivo de puestos
PLAN 1 2.Formalizacion de los manuales donde iran insertos los descriptivos
" |3.Presentacion
Realizar los . .
. 4.Ajustes y adaptaciones.
descriptivo de S -
; 5.Comunicacion y transmision de responsables
puesto 6.Implementacion
7.Seguimiento y control
1.Diagramacion del esquema y el esqueleto de la aplicacion
2.Reunidn con el programador y disefiador
PLAN 2. 3.Maquetat_:|on y primer esbozo
.. |4.Prueba piloto del sistema
Implementacion . -
5.Ajuste y adaptacion
de Intranet -
Pl 6.Presentacion Formal
(Work Place) 7.Comunicacion y difusion
8.Descripcion y trasmision de las pautas de uso
9.lmplementacion y seguimiento
1-Disefio de las teméticas de capacitacion
2.Disefio de los modulos y la programacién de la capacitacion
3.Reunién con la consultora para la diagramacion
PLAN 3. s . T
o 4.Definicion y reserva de los espacios para la capacitacion
Capacitacionen o . .
. 5.Implementacion del primer y segundo mddulo
Liderazgo . y
Coach 6.Feedback y retroalimentacion
oac 7.Implementacion del tercer y cuarto modulo
8.Feedback y retroalimentacion
9.Cierre del programa

Evaluacion de impacto de la implementacién
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Para la evaluacion se tiene en cuenta como indicador el ROI, para el calculo del
mismo se utilizard el beneficio esperado de la aplicacion del plan y los costos de las
propuestas. Cabe recordar que el beneficio refiere al 3% en el incremento de ventas y
considerando que las mismas segun el Ultimo ejercicio de Redolfi ascendieron a
$318.857.647, para poder tener un célculo mas exacto lo vamos a calcular sobre
$300,000,000, entonces podemos decir que el 3% de esta totalidad refiere a $9.000.000.

A partir de estos datos se puede realizar el calculo de este indicador: beneficio
menos costo de la propuesta a este resultado se le realiza la division sobre el costo de la
propuesta de esta manera se obtendra el valor final que multiplicado por 100 expresara el
porcentaje del rendimiento:

Beneficio: $9.000.000

Costo de la propuesta: $4.620.000

ROI: $9.000.000- $4.620.000 = 0,95*100= 95%
$4.620.000

Esto quiere decir que por cada peso invertido en este plan Redolfi experimentara
un beneficio de 0,95 centavos.



Conclusiones

Luego de lo expuesto en el presente reporte de caso sobre la empresa A.
J. & J. A. Redolfi S. R. L, se logré reconocer dos grandes puntos débiles y con
menester de mejorar urgente, como lo son la ausencia de un plan de comunicacion
organizacional interna y la necesidad de capacitacién en liderazgo coach para los

mandos medios.

De acuerdo al analisis de situacion donde se analizaron aspectos del
macro y microentorno de la compafiia, sumado al marco teérico desarrollado donde
se exponen posturas relevantes para el disefio de un proyecto a ejecutarse de
acuerdo a la necesidad planteada para la organizacion, pudieron identificarse los

aspectos a intervenir propiamente en un diagnéstico de Recursos Humanos.

Mas precisamente, en cuanto a diagnostico y discusion, se presentan las
oportunidades de mejora y la relevancia que tiene la resolucion de las mismas. Para
lo cual se proyecta la realizacion de descriptivos de puesto para la organizacion y
formalizacidn de la estructura y organigrama; la implementacion de un plan de
comunicacion interna donde se contempla la incorporacion de herramientas
digitales que optimicen los tiempos y la forma en la que llega la informacién. Y la
formacion de responsables de areas, jefes y gerentes en liderazgo coach,que les
permita adquirir y desarrollar competencias personales para luego aplicarlas a sus

equipos de trabajo logrando la mejora continua de los objetivos.

Para la implementacion se tuvieron en cuenta los recursos necesarios,
los limites temporales y espaciales, el alcance y las actividades a llevarse a cabo
para la realizaciondel proyecto. Incluyéndose su seguimiento y la determinacion

del impacto que generaré en cuanto a las ventas de la empresa.

Para finalizar, y contemplando todos los aspectos tenidos en cuenta a lo
largo de este trabajo se infiere que dicha intervencién resultara exitosa logrando
una mejora del 3% en las ganancias de la compafiia, optimizando recursos y

mejorando el tratamiento de la informacion.

Recomendaciones
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e Para darle constancia al plan seria pertinente que la organizacion continuara
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con el desarrollo evaluando los descriptivos de puestos a través de un
seguimiento y entrevistas con los directivos como asi también la
realizacion de encuestas para los empleados, considerar si los mismos han
generado en el mediano plazo un impacto positivo.

e En cuanto a las capacitaciones las mismas deberian continuar con un ciclo,
quizas de menor frecuencia, al menos manteniendo una linea semestral de
este tipo de intervenciones.

e Se sugiere la creacion del area de RRHH delimitando claramente las
funciones de la misma y que permita llevar a cabo un plan concreto y
continuo de desarrollo de los colaboradores de la empresa

e Implementacion de Evaluaciones de desempefio. Para que los ascensos se
puedan dar por meérito. Ademas, para tener un mecanismo de control
formal que permita complementar mediciones de la propuesta que ya
estara en marcha.

e Estabilidad y continuidad en las encuestas de clima laboral con posterior
plan de accién. Para trabajar sobre las oportunidades, para contar con

colaboradores motivados, a la vez mejorar la productividad.
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Anexo 1: Modelo de descriptivo de puesto
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Organizacion: A. J. & J. A. Redolfi S. R. L

Titulo de Puesto: Gerente de Compras y Senvicios Generales Fecha:  2/1/2023
Localizacion: José Maria Salgueiro 445, X5984 James Craik, Cordoba Preparado por: Consultora exterena RRHH
Dependencia Jerdrquica:  Gerente General

Dependencia funcional: ~ No Aplica Firma del ocupante: .............

Garantizar de forma eficaz y eficiente el abastecimiento de insumos, la disponibilidad de los equipos y servicios a cargo de la Gerencia de Compras y
Sewvicios Generales, contribuyendo a la mejora continua de la calidad brindadas al cliente y a los resultados de la operacion de las distintas unidades de
negocio y sucursales. Planificar y coordinar las estrategias de abastecimiento de la organizacion.

Tincipales Miagnitudes Recursos Asignados
(Ventas, costo de produccion, valor agregado, compras, inversiones, etc.)

Contribucion de los resultados MMS$ 62,3 Cantidad Total de Personal: 170
Inversiones MM $8,0 Costo Total del Personal: MMS 12,6
Contratos de provision y servicios MM $ 870 Presupuesto Operativo: MMS 47,2

- Total Activos Asignados: 44inmuebles / 15.500 m2

|Jefes/encargados de sucursales | |Responsable de Senvicios Generales |
Responsable de Compras v Senicios Generales | ! |
[Coordinador de Mantenimiento | ! |
[Coordinador de Sequridad | L |

|Responsable de Planemiento y Logistica | | |
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Decisiones

Recomendaciones

* Decide la estrategia de abastecimiento de més de 6800 productos y MM$ 870,0 al afio.

* Define, en funcion a las mejores practicas del mercado, las estrategias de abastecimiento de cada
commodiy o rubro de compra.

* Define, en consenso con el cliente interno, los alcances y niveles de servicio que la compaiia requiere a
los prestadores.

* Establece la metodologia para la seleccion y calificacion de proveedores.

* Decide la Inversion en nuevos equipos e instalaciones.

* Decide la remodelacion de inmuebles.

- Brinda asesoramiento respecto de nuevas oportunidades de negocio y productos
alternativos

- Brinda asesoramiento en lo referente a la més eficiente ufiizacion del espacio fisico.
- Asesora respecto de las mejores préctvas de abastecimiento

- Asesora sobre el alquiler / Compra de inmuebles y equipamiento

consecuente reduccion del costo de operacién y mejora de rentabilidad.

* La eficacia alcanzada por el sector (obtencién de ahorros) genera una contribucion directa en el cuadro de resultados de la compafiia.

* En un contexto de ajustada rentabilidad de la operacion, la gestion de Compras y Senvicios Generales es estratégica para una mas eficiente operacion con la

* La actividad del sector contribuye a garantizar la disponibilidad de recursos necesarios para mantener la operatividad de cada area de la compafiia y promover la

Educacion: Lic. en Adm. de Empresas o Ingeniero Industrial

Formacidn: Conocimientos avanzados de planillas de célculo yde normas y procedimientos de compras de insumos. Habilidad para la negociacion con
proveedores y clientes internos, capacidad de planificacion y organizacion, identificacion de oportunidades de mejora, andlisis de costos.

Experiencia: Mas de 5 afios de experiencia en posiciones similares habiendo liderado equipos de trabajo

Habilidades: Supera ampliamente: Conocimiento de si mismo, Competencia técnica profesional, Liderazgo. Excelente: Enfoque en resultados, Orientacion al

senicio, Practicar lo que se predica, Conocimiento del contexto, Planificacion y control de gestion, Planeamiento estratégico, Cooperacion proactiva,




Anexo 2: Modelo de Work Place

Asi se verian las publicaciones

Biografia Chat Informacion Mas » Q Busca en la biografia |

Te presentamos una nueva edicién de "De Lider a Lider en corto"

EN ESTA OCASION, JOSE CARLOS ALBO TREVINO, SUBDIRECTOR DE ATRACCION DE
TALENTO, CULTURA Y COMUNICACION NOS HABLA SOBRE EL LIDERAZGO CONSTRUCTIVO.

Cuéntanos qué opinas de este tema y déjanos tus comentarios.

Si quieres ver nuevamente los mensajes de nuestros lideres, accede a la biblioteca de recursos
dando, clic aqui. we

oo;- 39 6 comentarios 1 vez compartida Chats

@ Q, Busca en Workplace

L’; Crear

Q)e Motificaciones

aria Belen Vazquez

C? é Yamila Soledad Molina
@ Augusto Ratcliffe

i;i Gabriel Chamorro

Tania Judith Moreyra
Gustavo Vazquez
Joana Gabriela Vera
Marcos Julian Mansilla
Cintia Kristeff Secoff
Maria Luz Fochezato

Braian Escalante

SCOHIPEL LG

Martina Talamona

- @ Lucila Zaifrani

@ + Invitar a compaiieros de trabajo

ittps://aleea.workplace.com/notifications
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Anexo 3: Modelo de capacitaciones de Liderazgo Coach

¢ Cuales son nuestros objetivos?

* EMPODERAR alos lideres en la relevancia de sus acciones para el negocio. Actuar referente.

« ACOMPANAR a las personas lideres. Crear ambientes de aprendizaje colaborativo
* FORTALECER el liderazgo y lograr mayor influencia.

* Serformadores de EQUIPOS de alto desempefio.
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* CONTRIBUIR en elevar el rol de nuestros distritales y llevarlos a un siguiente nivel en latoma de decisiones,

pensamiento estratégicoy resolutividad.
* MOTIVARLOS a crear REDES DE CONTACTO para elevar surol.

+ Generar sinergias, ser LIDERES conscientes, 4giles, cercanos, con actitud positiva.

GANTT SESIONES FORMATIVA

Webinar “Pasion
por los resultados”

Webinar “Ejecuta de
manera impecable”

*19/08 *22/08 *6/10

10:00 — 12:00 10:00 - 12:00 10:00 - 12:00
*21/08 *25/08 *7/10

10:00 - 12:00 10:00 - 12:00 10:00 - 12:00

* Serealizaran dos webinars por cada competencia a trabajar

* Se realizaron sesiones de apoyo para construir planes de accion con foco en la
competencia que deseaban fortalecer

» Cada gerente tuvo la oportunidad de asistir a 3 sesiones de acompafiamiento
junto a un consultor

Webinar “Reinventar
el negocio”

* 12/10
10:00 — 12:00

* 19/10

10:00 — 12:00




