\/_UNRaf RID UNRaf

I o Repositorio Institucional Digital UNRal

Macagno, Julian Francisco
Miiller, Sol Milagros

Creacion de herramientas para solucionar el problema
de escasez de soldadores en la empresa La Rafaelina
S.A.

Licenciatura en Relaciones del Trabajo

Fecha: 18/9/2024

(OO
Obra bajo Licencia: Deed - Attribution-NonCommercial-NoDerivatives

4.0 International - Creative Commons

Cita recomendada: Macagno, J.F.; Miiller, S.M. (2024) Creacion de herramientas
para solucionar el problema de escasez de soldadores en la empresa La Rafaelina
S.A. [Tesis de grado]. Universidad Nacional de Rafaela.


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

/

/
UNRaf

UNIVERSIDAD
NACIOMNAL DE

RAFAELA

TRABAJO FINAL DE GRADO

Licenciatura en Relaciones del Trabajo

Creacion de herramientas para solucionar el problema de escasez

de soldadores en la empresa La Rafaelina S.A.

Alumnos: Macagno, Julian — Miller, Sol.

Directora: Lic Maria José Zenobi.

Rafaela, Santa Fe — 2024.



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

Carta aclaratoria

La presente carta esta destinada al comité evaluador, a modo de aclaracion.

Cuando comenzamos a delinear el trabajo final, que a continuacion podran disfrutar. Se
plante6 una serie de objetivos especificos para un problema puntual que tenia una
compafiia de prestigio en la ciudad.

Esta empresa en un principio nos acompafio, brindandonos informacion, entrevistas,
material y ayudas en todos los aspectos necesarios, incluso no perdimos nunca el contacto
con el responsable de RRHH y el inspector de soldadura de la empresa. Sin embargo, con
el correr de los meses, hubo un cambio de perspectiva desde el directorio de la compafiia,
por motivos ajenos a este grupo, el cual se torn6 mas reservado no solo con nosotros, sino
con todas las instituciones de ensefianza publicas y privadas.

Producto de este suceso, y manteniendo a la misma empresa original como objeto de
estudio del presente trabajo, se decidié no mencionarla con su nombre real, y cambiarlo
por uno de fantasia. Preservando los objetivos presentados a la comisién evaluadora, pero
redefiniendo la metodologia para alcanzar los propositos.

Estos son los motivos por los cuales, con supervision de nuestra directora de tesis, se
realizaron modificaciones pertinentes para llegar a los objetivos planteados dentro de un

contexto diferente al original.



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

Agradecimientos:

Gracias a nuestras familias que nos acompafaron incondicionalmente, a Lima, y a
nuestros amigos. Sin ellos nada de esto podria ser posible.

A nuestra directora en este proyecto, Maria José Zenobi por acompafiarnos en esta etapa
final, como un pilar fundamental para alcanzar la meta.

Gracias a la UNRaf por habernos formado como profesionales en Relaciones del Trabajo,

han sido 5 afios maravillosos de nuestras vidas que nunca olvidaremos.



Antoine de Saint-Exupéry

Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

“Si quieres construir un barco,

no convoques a los hombres

para que relinan madera, no dividas
el trabajo y les des ordenes.

Mejor enséfiales a anhelar

el vasto e infinito mar”.
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RESUMEN

El presente proyecto se focaliza en conservar y atraer a nuevos perfiles de soldadores en
la industria metalurgica rafaelina, llamada La Rafaelina S.A. Este proceso tiene el
objetivo de elevar las habilidades de los ingresantes en el puesto de soldador de acero
inoxidable, a través del desarrollo de herramientas de formacion y capacitacion en
habilidades técnicas orientadas al rubro. Por otro lado, también se planifica un taller de
capacitacion en feedback y reconocimiento para los lideres del area; que seran quienes
ayuden en este proceso.

Las herramientas son disefiadas a medida para mejorar el rendimiento de los ingresantes
que ocupen el puesto de soldador, y para que puedan adquirir nuevas habilidades y
conocimientos, promoviendo el crecimiento profesional. También se analizaran las
remuneraciones y beneficios como otro instrumento para atraer y retener talento,
estableciendo indicadores que permitan medir los resultados obtenidos.

El proyecto hace hincapié en mantener y preservar a los ingresantes brindando una
solucion a la problematica actual planteada por la empresa, que dificulta la organizacion

del trabajo, los niveles de rotacion y la fluidez de produccién.

Palabras claves: Capacitacion, Compensaciones y beneficios, lideres, indicadores



INTRODUCCION

La industria metalUrgica Rafaelina de acero inoxidable (la cual llamaremos La Rafaelina
S.A desde ahora) es una empresa de la ciudad santafecina de Rafaela, ubicada en el oeste
de la prov. de Santa Fe, con sucursal en San Vicente (Santa Fe), zona conocida como el
centro de la cuenca lechera méas importante de Latinoamérica.

La Rafaelina S.A es lider y referente en la fabricacién y venta de grandes unidades de
silos para el almacenamiento de productos alimenticios trabajando y dando soluciones a
socios estratégicos como llolay, Saputo, Lacteos Aurora, Ramolac, Manfrey, LacteAr,
Coca Cola, entre otros. En el afan de ampliar la linea de productos y ofrecer equipamiento
con elevado desarrollo tecnoldgico se han establecido acuerdos de cooperaciéon con
empresas europeas de primer nivel internacional entre las que podemos mencionar: Gea
Process Technologies S.A., Reda S.P.A, Alpma GmbH, Servi Doryl y Sulbana AG.

La firma opera con acero inoxidable como materia prima principal en su produccion, ya
que este elemento es el que mejor responde para la retencién de bebidas, granos y
elementos perecederos por sus cualidades inodoras, no contaminantes, de facil limpieza
y preventivas en acumulacion de bacterias y residuos. Los procesos principales que utiliza
la empresa son GTAW (Gas Tungsten Arc Welding) o TIG (Tungsten Inert Gas), estos
permiten realizar soldaduras sanitarias, y son el proceso que menos defectos presentan a
la hora de inspeccion, y a su vez son los que mejor y mas completa capacitacion requieren
por parte de los operarios.

La Rafaelina S.A naci6 en el afio 1933, bajo el nombre de Metallrgica Rafaela. Vivio
diferentes etapas de crecimiento y desarrollo. En algunos casos sufriendo los vaivenes
econdmicos, y en otros acompariando su evolucion. Actualmente descendientes de tercera
y cuarta generacion de los socios fundadores conducen la empresa tratando de mantener
siempre una posicion de vanguardia e innovacion en un mundo que cambia
aceleradamente, pero sin olvidar los valores establecidos desde el inicio que han

cimentado esta larga trayectoria.
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CULTURA ORGANIZACIONAL
Cultura

La Rafaelina S.A se diferencia de sus competidores por su cultura organizacional, con
caracteristicas arraigadas a la tradicion de la ciudad, como los valores familiares (respeto,
gratitud y honestidad), el espiritu emprendedor y la innovacion. La empresa apuesta
constantemente por el capital humano propio, desarrollando y acompafiando su vida
profesional y familiar. Primero la persona, luego el empleado.

Los colaboradores ingresantes reciben una carta de bienvenida y un desayuno para
comenzar el primer dia con energias y buen clima laboral en esa nueva etapa. Los
empleados reciben el dia de su cumpleafios mediodia libre, y una torta para festejarlo con

su familia.
Organigrama de la organizacion

Un organigrama permite conocer informacion esencial del funcionamiento de la empresa
para coordinar distintos aspectos del negocio y proyectos que se quieran llevar a cabo.
Por este motivo, es importante que los ingresantes puedan tenerlo presente, para saber
ddnde se encuentran ellos en esa estructura, y cémo esta confeccionada la empresa. Se

comparte el organigrama actualizado.
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Gerente
General

Gerente

Administrativo

Responsable Jefe de Gerente de
de compras logistica produccién

Jefe de Taller

Gerente Gerente Responsable Gerente de
Posventa de Proyectos de ventas automatizacién

Encargado de Coordinador

Jefe ble de do Pafiol Rafaela Montaje de Proyectos Programador JR
Administracién Depésito
Supervisor Disefador SR E"%'i'::g: de
Responsable Auxiliar de de taller
RRHH Depésito
Operario Dibujante JR
Analista impositivo de produccién
contable
Resp. de
Jefe de Taller calculos-materiales
Responsable San Vicente y estructura
de pagos
i Operario de
it B Produccion
Jefe de Mecanica
y Torneria
Operario de
Produccién
Jefe de
Mantenimiento
Operario
de Produccién
- -z
Mision

La misién de la empresa es el disefio, fabricacion,

para la industria alimenticia.

venta y puesta en marcha de equipos

Santa Fe es una region fuertemente arraigada a la produccién de industrias lacteas donde

la demanda de equipos refrigerantes es constante tanto para el proceso de los alimentos

lacteos como para los tambos. La empresa también incorpora maquinarias con

caracteristicas tecnoldgicas y sanitarias para satisfacer las necesidades de gran parte del

mercado.
Vision

La compafiia tiene como vision a futuro posicionarse en la provincia como la empresa

referente para la provision de equipos destinados a la produccion de la industria

alimenticia. La intencion es generar una experiencia integradora entre el cliente interno,

externo y proveedores.



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

Valores

La Rafaelina S.A tiene como valor reforzar la idea de gran familia con el compromiso a
sus clientes, proveedores y la comunidad, espiritu de guerrero y pasién por innovar, es
por esto que la organizacion brinda la posibilidad de desarrollo profesional a sus
trabajadores y la oportunidad de hacer carrera en la compafiia.

Continuando con la introduccidn, se puede apreciar que hoy la empresa se encuentra en
un proceso de expansion y, sin embargo, uno de los obstaculos mas frecuentes que hay
es la dificultad de incorporar personal calificado para la tarea de soldador de acero
inoxidable (puesto critico). La falta de personal idoneo conlleva un impacto negativo en
la productividad, la calidad, la innovacién y la competitividad del negocio, limitando su
capacidad para crecer y tener éxito en el mercado. Es por ello que resulta esencial la
incorporacion de colaboradores con habilidades técnicas adecuadas para ocupar dicho
puesto.

En este contexto, el desafio del presente proyecto de intervencidn se basa en encontrar
herramientas concretas que permitan solucionar la necesidad de la compafia en la
formacion y retencion de soldadores de acero inoxidable, asi como también, disminuir
los indices de rotacién de personal en dicho puesto. Una vez concluido este, se presentara
a la empresa La Rafaelina S.A para que se proceda con la ejecucion del plan.

El responsable del area de RRHH de la compafiia, en una entrevista presencial que nos
facilitd, vincula las causas de esta problematica a que; los postulantes que se encuentran
desempleados en el mercado no poseen experiencias en puestos similares y carecen de
conocimientos necesarios, debido a que La Rafaelina S.A es una de las pocas industrias
de la zona que se dedican exclusivamente a trabajar con acero inoxidable.

También menciona como problematica incluso que, los salarios de la industria
metaldrgica quedaron relegados en comparacion a los demas convenios colectivos de
otros sectores de la economia y de otras actividades, ya que no han logrado una
recomposicion adecuada respecto a la inflacion de los Gltimos afios. Lo cual produce que
los aspirantes exploren otros tipos de oficios con salarios mas elevados. Por otro lado,
sefiala que las tareas del puesto son repetitivas y redundantes, y que, en la actualidad, los
colaboradores procuran gque sus ocupaciones tengan flexibilidad y crecimiento constante

para poder desarrollar su vida profesional y personal, segun su vision.

10
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1- PROPUESTA DE INTERVENCION
l.a  Diagnostico de la situacion

En base al diagndstico realizado, se observa que existe un deficit en el area de Capital
Humano. Hay un solo colaborador de RRHH para todas las actividades de la planta. Esta
persona, que nosotros entrevistamos, se dedica a liquidar sueldos, tareas administrativas
contables, y administracién de personal entre otras tareas. Acotando su tiempo para tareas
claves como realizacion de planes de capacitacion, beneficios, acompafiamiento de los
procesos, etc.

Hoy en dia la empresa recluta y selecciona personal a través de consultoras privadas,
incorporando a operarios bajo contrato eventual. Actualmente la firma no posee ningln
programa de capacitacion formal para ingresantes. Cuando estos realizan OnBoarding
(proceso de incorporacion de nuevos trabajadores a una empresa), son acompafiados los
primeros meses por personal con antigiiedad que los instruye hasta que puedan trabajar
con independencia, este periodo tiene una duracion promedio de 9 a 12 meses.

La dificultad que provoca la falta de formacion y cualificacion de los ingresantes esta
limitando a la empresa en el desarrollo de sus actividades, productividad vy
competitividad. Una nota relevada por Casas, (2022); indica que la escasez de soldadores
es una problematica a nivel nacional, y que este déficit afecta negativamente a todas las
metaldrgicas del pais. Esta situacion genera una gran demanda de puestos de trabajo
insatisfecha. También se argumenta que el rubro metalmecanico advierte y reconoce que
atraviesa un periodo de falta de mano de obra. Lideres de diferentes empresas afirman
qué: “es realmente frustrante tener la imperiosa necesidad de contratar personal y no
conseguirlo, y no hablo de puestos jerarquicos o profesiones escasas, u oficios dificiles;
hablo desde cubrir puestos simples, como un soldador”. Casas, (2022)

En los dltimos afios las industrias metalurgicas han crecido notablemente producto del
impulso de este sector, lo que trajo aparejado la creacion de nuevos puestos, que hoy no
pueden ser ocupados debido a la falta de personal capacitado con los conocimientos
necesarios, y/o interesados en ocuparlos. La pujanza del sector, ve limitantes en el
mercado actual.

De la misma manera, una nota publicada en el afio 2021 a un referente de una Consultora
privada multinacional, realizada por el portal El Economista menciona que “Ante la

escasez de soldadores en Espafia, Consultora Adecco formara gratuitamente a
11
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desempleados en este oficio”, sefiala que este conflicto tiene escalas a nivel mundial, y
que, por ejemplo, en Espafia una de cada diez busquedas de empleo queda vacante por la
falta de personas calificadas y con los conocimientos requeridos. Y ante esta
problematica, Adecco implementa capacitaciones gratuitas que se realizan de manera
online, para poder hallar una solucion.

Volviendo al plano local, se puede evidenciar que en el periodo 2012-2018, en la ciudad
de Rafaela hubo mas aperturas que cierres de empresas, incrementandose por lo tanto el

total de establecimientos industriales de la ciudad, pasando de 496 a 540 unidades.

Evolucion en la cantidad de empresas industriales de la ciudad

X

X Anos
Y Cant empresas

2000 2006 2012 2018

(Fuente: ICEDEL - 4to censo industrial 2018)

Asi mismo, es relevante mencionar que el sector metaltrgico representa cerca del 40%
de la industria local, superando las 90 organizaciones dedicadas a la metalmecéanica.
(segun el daltimo censo industrial - ICEDEL 2018).

También el mismo censo arrojo que tanto este sector como la industria alimenticia son
los predominantes del mercado zonal. La dinamica de los sectores dominantes en la
estructura industrial se ha mostrado fuertemente dispar en el periodo 2013-2018 (cuadro).
Mientras que el total de firmas en la division metalmecanica ha permanecido

practicamente invariable, resulta significativa la evolucion transitada por el sector

12
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alimenticio, cuyo ratio de crecimiento signific6 un aumento de 44% en la cantidad de

empresas dedicadas al rubro.

En otro relevamiento realizado por el ICEDEL (2023) se demostrd que el 33% de las
busquedas laborales que se llevaron a cabo en las empresas de Rafaela quedaron vacantes
por no conseguir personal con las caracteristicas solicitadas y uno de ellos, es el puesto
de soldador.

A partir de lo desarrollado, el presente proyecto de intervencion propone brindar
herramientas de solucién para que la empresa La Rafaelina S.A pueda superar la
dificultad en la escasez de soldadores. Dentro de las posibilidades, y en virtud de esta
problematica, proponemos trabajar con capacitaciones en soft skills y hard skills que
generen valor agregado.

Otra herramienta oportuna para la situacion actual es poder plantear y realizar un andlisis
de las remuneraciones y beneficios que La Rafaelina S.A otorga a soldadores para lograr
motivar y retener a los talentos. Una de las ventajas de poseer remuneraciones y
beneficios equitativos y competitivos es que: “Permite crear los principios de identidad,
pertenencia y participacion de todos los trabajadores en aras del éxito, tanto del individuo
como de la organizacion” (Arrieta et al, 1999, pp 4).

Otros autores, ademas, mencionan que “El sistema de compensacion permite el desarrollo
de una estructura econdémica en la cual se administran los recursos y es beneficioso tanto
como para el rendimiento de la organizacién como para el trabajador, algunos expertos
orientan sus actividades para lograr éxito en desafios tan fundamentales como atraer y
retener el personal. Esto busca reconocer el desempefio de cada trabajador y de igual

forma disminuir la rotacion del personal en las organizaciones.” (Pérez, 2023. pp 7)

13
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En este contexto, el rol de los lideres dentro de la organizacion tiene un papel estratégico.
Brindando soporte y complementando la capacitacion a través de una comunicacion
efectiva y acertada. Es indispensable entender la preponderancia que cumple su rol dentro
de la empresa, para que acomparie, impulse y lidere a los colaboradores; motivandolos y
transmitiendo confianza en ellos. (Newstrom, 2011, p. 169) define a los lideres como
actores claves a la hora de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo y
compromiso en el logro de objetivos. Los lideres son el factor crucial que ayuda a un

individuo o a un grupo a identificar sus metas, luego los motivay auxilia para alcanzarlas.

OBJETIVOS
1.b  General:
- Disefiar una propuesta de solucion y brindar herramientas concretas para
abordar la problematica de escasez de soldadores en la empresa La
Rafaelina S.A.

l.c  Especifico:
- Programar una capacitacion para ingresantes de La Rafaelina S.A referida

a la formacién de habilidades técnicas necesarias para ocupar el puesto de
soldador.

- Establecer un plan de seguimiento de la capacitacion a través de
indicadores.

- Analizar la remuneracion y los beneficios definidos para el puesto de
soldador y realizar recomendaciones al respecto.

- Planificar un taller de capacitacion para lideres de soldadura, brindando

herramientas de reconocimiento y feedback a los colaboradores.

1.d Estado del arte
Un reciente estudio llevado a cabo por la consultora de Recursos Humanos,
ManpowerGroup, ha arrojado luz sobre los desafios significativos que enfrentan las
empresas en Argentina en términos de contratacion y seleccion de personal. Segun este
informe, la proyeccion de empleo para el afio 2022 reveld una brecha preocupante entre
las demandas de las empresas y la disponibilidad de trabajadores calificados. Dejando
como resultado que 8 de cada 10 compaifiias tienen dificultades para cubrir basquedas.
14
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Con una poblacién de 111,000 habitantes, Rafaela se posiciona como la tercera localidad
mas grande en la provincia de Santa Fe, segun datos proporcionados por IceDel en 2022.
Esta ciudad, reconocida como un destacado polo obrero en la region (Villalba, et al,
2007), se distingue por albergar un robusto y en constante crecimiento mercado de
industrias metalmecéanicas.

A pesar de este dinamismo industrial, Rafaela se enfrenta a una paradoja significativa: la
escasez de mano de obra calificada en sectores clave como soldadura, torneria, pulido y
otras especialidades vinculadas a la industria metallrgica. Este desafio ha llevado a las
empresas y al Estado local a implementar diversas estrategias para abordar la ausencia de
personas capacitadas y/o con experiencia en el oficio.

El municipio de Rafaela ha impulsado numerosos programas y politicas publicas
dedicadas a la formacion profesional. Rafaela cuenta con una secretaria de produccion,
desarrollo y empleo muy activa en cuanto al crecimiento en el territorio, tanto para
defender la industria, y buscar respuesta a sus impedimentos, como una reparacion en la
falta de capacitacion en la poblacion para acceder a nuevos puestos de trabajo.

Otra institucion que depende exclusivamente del estado local es Centro Municipal de
Capacitacién en Oficios (CMCO). Ente formativo que desde hace mas de 20 afios aborda
capacitaciones orientadas a jovenes de entre 16 a 18 afios, que no continuaron en el
sistema educativo formal. Se trata de una oferta educativa alternativa que articula
adiestramiento y formacion técnica inicial, orientada a favorecer la insercion social y
laboral de los alumnos. La propuesta pedagdgica es integral y flexible, adecuada a las
caracteristicas de la poblacion, a las demandas del mercado laboral y a la posibilidad de
construccion de ciudadania. También esta el Instituto de Desarrollo Sustentable, un ente
autarquico de derecho publico creado en 2016 que busca trabajar las tematicas
ambientales y el cuidado de los recursos naturales, involucrando a todos los actores y
sectores de la sociedad. La Universidad Nacional de Rafaela también lleva adelante
Ccursos, junto a esta institucion para capacitar personas con el objetivo de fomentar la
participacion de mujeres. El Sindicato de Luz y Fuerza es otro actor, que suma en
capacitaciones con perspectivas de género ayudando a las demas instituciones.

Otra organizacion importante a nombrar es el Instituto Tecnoldgico Rafaela (ITEC), este

es un centro integral de indole publico-privado, de formacion de recursos humanos para

15
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el desarrollo econémico social; una entidad educativa de nivel terciario que tiene como
objetivo implementar carreras tecnoldgicas cortas, flexibles y que atiendan a la formacion
y capacitacion para el mundo del trabajo.

Uno de los programas pioneros en la ciudad de Rafaela fue Aprender en la fabrica (2003),
un plan lanzado desde la gestion del entonces intendente de la ciudad Omar Perotti. Este
consistia en la recuperacion de la industria luego de la crisis social y econémica de 2001
en Argentina, con la articulacion de empresas de la ciudad para capacitar a personas que
no tenian estudios formales en oficios metalUrgicos o afines. Fue un proyecto beneficioso,
segun declaraciones de los propios participantes, ya que crecié la empleabilidad de los
colaboradores, al aprender nuevas habilidades y generd el vinculo para conocer a
personas en las empresas y poder ingresar a un trabajo formal. La importancia de estos
programas radica en el aumento de la empleabilidad de las personas desocupadas.

Como menciona Chiavenato (2009), la capacitacion es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e
innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se
vuelven cada vez mas valiosas. Asimismo, una experiencia de talleres de capacitacion
realizados en la ciudad de Viacha Mamani (Bolivia) en la empresa ISOCRET (2019),
demuestra los efectos positivos de una capacitacion realizada y resalta el cambio de
actitud que tuvieron los empleados luego de la formacién, con nuevos conocimientos y
habitos que le permitieron mejorar su rendimiento dentro de la organizacion. Esto se
relaciona con unos de los objetivos del presente proyecto de intervencion que es mejorar
y optimizar la equidad y competitividad, a fin de lograr atraer, motivar y retener a los
perfiles de soldadores de acero inoxidable que se necesitan.

Ademas de la capacitacién, otro aspecto crucial en el panorama laboral actual es el
acompafiamiento de los lideres, como se destaca en una nota realizada a la directora de
Recursos Humanos de la consultora Adecco Argentina & Uruguay, Alexandra Manera,
esta enfatiza la importancia de la flexibilidad en los lideres, quienes deben comunicarse
de manera eficiente, promoviendo la igualdad y fomentando el trabajo en equipo. Manera
sostiene que es esencial que los lideres se formen continuamente para mejorar y
desarrollar nuevas competencias (Anton, 2022).

Es necesario remarcar la importancia de la capacitacion hoy en dia, para poder brindar de
manera eficiente los aprendizajes que necesitan los colaboradores para poder adaptarse al
contexto y a las demandas.

16
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Por otro lado, también se remarca la importancia de la implementacion de los beneficios
en las empresas y como son valorados por los empleados. Debido a que son clave para
poder atraer a las personas y lograr que se queden en la empresa, pudiendo lograr un
equilibrio entre la vida personal y profesional de las personas.

Segun la nota antes mencionada de (Antdn, 2022), algunos de los factores de atraccion
mas comunes para los candidatos a la hora de elegir empleo incluyen el salario y los
beneficios, la seguridad laboral a largo plazo y las oportunidades de crecimiento personal
y profesional. Sin embargo, cada vez mas, los candidatos optan por empresas que adoptan
la flexibilidad como norma, promueven un clima laboral agradable y cuentan con lideres
cercanos que empoderan a sus equipos al proporcionar nuevos desafios y oportunidades.
Méas que nunca, se observa una tendencia hacia la preferencia por empresas

comprometidas socialmente.

l.e  Marco tedrico
Producto de la competencia feroz del mercado, hoy méas que nunca cobra importancia el
nivel de innovacién y preparacion que tienen las organizaciones para no quedar obsoletas.
Esto depende de la capacidad que tengan las compafiias para gestionar e impulsar el
desarrollo econémico, la competitividad y sostenibilidad a largo plazo en las empresas y
con los colaboradores.
La Rafaelina S.A no es ajena a esta situacion de caracter global, la rotacion y la falta de
empleo calificado azota a la empresa de igual manera que a todo el mercado. Es por eso,
que es importante la generacion de valor agregado en su personal.
Sin embargo, hay opiniones encontradas sobre lo que hace, y cémo se vincula la
innovacion en las empresas. Por ejemplo, (Weich & Westley, 1996) describen que la
organizacion que aprende es un oximoron. Debido a que las organizaciones estan
disefiadas con division vertical en responsabilidades y horizontal por funciones y
estandares de reglas, para hacer algo siempre igual, alli el problema y la complejidad de
la necesidad de cambio constante en las organizaciones.
El contexto de los Gltimos afios ha facilitado y allanado el camino para lo que el autor
polaco Zigmund Baumann denomina la modernidad liquida. Teoria que justifica este
punto de dolor que estamos estudiando, y origen de la rotacion de personal en las
empresas. Describe la modernidad liquida como "un mundo en el que los vinculos
humanos son cada vez mas efimeros, en el que es cada vez mas dificil para los individuos
17
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definirse a si mismos, en el que las relaciones amorosas son cada vez mas dificiles de
mantener, en el que la estabilidad laboral es cada vez més escasa y en el que los riesgos
y las incertidumbres son cada vez mayores” (Bauman, 2000, p. 9).
Podemos distinguir el fendmeno social, que afecta a la mayoria de los ciudadanos y las
empresas. La elevada rotacion en las organizaciones, el conflicto para contratar y retener
personal podria estar anclado en un nuevo sistema de vida de las personas. Por eso, es
importante mencionar que las empresas, y en este caso La Rafaelina S.A no esta exenta
de este fendmeno social y de como le afecta a la compafiia este nuevo paradigma.
Capacitacion
Por todo lo antes mencionado, la capacitacion se torna central a la hora de generar valor
agregado para los trabajadores y poder sobrevivir en el mercado. Para ello, las
formaciones pueden mejorar las “soft skills ” (habilidades blandas), que son aquellas que
estan relacionadas con las habilidades interpersonales y sociales que posee una personay
de la manera en que se relaciona e interactua con los demas. Y las “hard skills"
(habilidades duras) que hace referencia a los conocimientos técnicos y practicos que tiene
una persona en formacion educativa o experiencia profesional para ocupar un
determinado puesto. (Salvador, 2018).
Los colaboradores requieren nuevos retos que los mantengan motivados y desafiados en
su entorno laboral, que potencie su sentido de pertenencia e incremente el bienestar de su
employee experience. La experiencia del empleado se define como "la suma de
percepciones, sentimientos y opiniones que los empleados tienen sobre su interaccion con
la organizacién en la que trabajan, y como esto afecta su desempefio y bienestar"”
(Robinson et al., 2004, pp. 4). Por todas estas cuestiones se resalta y revalorizan las
capacitaciones y los beneficios que esta brinda.
Blake (2005) afirma que el enfoque principal de una capacitacion deberia tomar
determinados factores. Estos son los saberes, capacidades, talentos y comportamientos de
los colaboradores. El autor promueve trabajar sobre los conocimientos que la persona ya
trae consigo y potenciar los puntos donde se muestre mayor talento. Otros autores sefialan
que la importancia de la capacitacion no se puede subestimar. Es el desarrollo educativo
de un corto plazo empleado de forma ordenada en donde los individuos adquieren saberes
de acuerdo a las metas planteadas. La capacitacion profundiza la influencia de
conocimientos relevantes, comportamientos esperados en la cultura de cada empresa, las
actividades y del entorno, asi como el crecimiento de habilidades y saberes.
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Capacitar a los empleados son fases que se vinculan con la mejora e incremento de las
aptitudes de los equipos. Al aprender, la persona se beneficia a si misma y aumenta su
capacidad. (Chiavenato, 2007).
Otros autores describen a la capacitacion como una herramienta clave para incorporar
nuevas conductas y modificar rutinas en las organizaciones. “Proceso planificado de
adquisicién de nuevos conocimientos susceptibles de ser transferidos a las rutinas de
trabajo, para modificarlas en parte o sustancialmente, y no sélo para resolver problemas
sino para cuestionar los criterios a partir de los cuales son resueltos” (Gore, E. 2001, pp
7)
Asi mismo, los autores citados precedentemente también afirman que los nuevos modelos
de aprendizaje ya no se centran s6lo en los conocimientos, sino que estan enfocados en
quienes aprenden, poniendo en practica sus competencias/conocimientos en el ambito
profesional, en conjunto con sus comparieros.
Remarcan la importancia de los procesos de capacitacion en las organizaciones, ya que
cumplen un rol fundamental dentro de estas, entendiendo a las capacitaciones como
facilitadores del desempefio.
Blake (2005) hace referencia en su libro de la importancia de reconocer correctamente
las necesidades de la empresa antes de comenzar a realizar una capacitacion. Estamos
frente a una necesidad de mejora, cuando una funcion o tarea requerida por la
organizacion no se desempefia 0 no se podria desempefiar con la calidad necesaria por
carecer, quienes deben hacerlo, de los conocimientos, habilidades o actitudes requeridas
para su ejecucion en dicho nivel. La diferencia entre la necesidad de una capacitacion y
otros factores por los que no se podria realizar una tarea, es su causa. La carencia de
conocimientos, habilidades y/o actitudes necesarias para el desempefio adecuado.
Es importante discriminar si los colaboradores no cumplen con los objetivos de su puesto
por falta de preparacién, o por una disconformidad salarial, falta de motivacion, crisis
personal, otras prioridades. Cada movimiento que se planifigue en un plan de
capacitacion debe ser estratégico, y debe estar cimentado en una necesidad real de mejora,
alineada a las carencias y puntos de dolor actuales de la empresa.
De estos autores mencionados, podemos encontrar factores en comun. El punto mas
relevante de la capacitacion debe ser la alineacion con los objetivos generales de la
empresa. Los programas de capacitacion deben abordar las necesidades especificas de la
organizacion y de los empleados. Deben estar disefiados para desarrollar habilidades
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relevantes que mejoren el desempefio laboral y contribuyan a los objetivos estratégicos
de la empresa.

La metodologia es otro punto a resaltar, segun la consultora JS Training & Consulting
(2023) estos programas deben utilizar procedimientos efectivos que promuevan el
aprendizaje significativo, ya sea a través de la instruccion presencial, el aprendizaje en
linea, la capacitacion en el trabajo, entre otros enfoques.

Es importante también, que los empleados participen activamente en el proceso de
capacitacion. Esto puede lograrse mediante la creacién de entornos de aprendizaje
interactivos y participativos que fomenten la colaboracion y el intercambio de
conocimientos entre los participantes.

Los programas de capacitacion deben incluir mecanismos de evaluacion que permitan
medir el impacto y la efectividad de la capacitacion en el desempefio laboral y en el logro
de los objetivos organizacionales. Ademas, es importante realizar un seguimiento
continuo para identificar areas de mejora y ajustar el programa segun sea necesario.
Dado que las necesidades de la organizacién y de los empleados pueden cambiar con el
tiempo, los programas de capacitacion deben ser flexibles y adaptables para poder
responder a los cambios en el entorno laboral y en los requerimientos de habilidades.

La participacion activa y el respaldo de la alta direccién son fundamentales para el éxito
de los programas de capacitacion. Es importante que los lideres de la organizacion
demuestren su compromiso con el desarrollo de los empleados y asignen los recursos
necesarios para la implementacion efectiva. Este punto lo desarrollaremos en detalle mas
adelante. Know How (2023).

Existen diversos tipos de programas de capacitacion empresarial disefiados para satisfacer
las necesidades especificas de desarrollo de los empleados y las metas organizacionales.

e Capacitacion en habilidades técnicas:
Este tipo de programas se centran en desarrollar habilidades especificas
relacionadas con el trabajo. "La capacitacion en habilidades técnicas se enfoca en
ensefar a los empleados conocimientos y habilidades especificas necesarias para
realizar tareas laborales especificas con éxito” (Noe & Winkler, 2018, p. 109).

e Desarrollo de habilidades blandas:
Estos programas se enfocan en mejorar habilidades interpersonales, de
comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, entre otras. Otros autores describen
las habilidades blandas como "el desarrollo de habilidades blandas es crucial para
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el éxito laboral, ya que estas habilidades afectan la manera en que los empleados
interactian con los demés y desempefian sus roles” (Robbins & Judge, 2019, p.
256).

e Capacitacion en seguridad y cumplimiento normativo:
Estos programas se centran en garantizar que los empleados estén al tanto de las
politicas de seguridad y cumplan con los requisitos normativos. "La capacitacion
en seguridad y cumplimiento normativo es esencial para proteger a los empleados
y a la organizacion de riesgos legales y de seguridad” (Dessler & Véarkonyi, 2019,
p. 382).

Liderazgo
Es importante definir desde el comienzo, qué es lo que los grandes autores de la materia
comprenden a la hora de definir a los lideres y al liderazgo, para unificar criterios y poder
trabajar mejor sobre estos aspectos. El liderazgo es definido como "el proceso de influir
y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo en el logro de ciertos objetivos. Es el
factor crucial que ayuda a un individuo o a un grupo a identificar sus metas, y luego los
motiva y auxilia para alcanzarlas"(Newstrom, 2011, p. 169). El autor Hatum, ademas
define al lider como “Aquella persona que cumple una determinada funcién dentro de la
organizacion, cuyo rol es tan fundamental que, si no lo ejerce o no lo hace de manera
positiva, impacta negativamente en los resultados de la organizacion.” (Hatum, 2018, pp.
36)
El liderazgo efectivo conlleva una serie de beneficios significativos para las
organizaciones y sus miembros. "Los lideres inspiradores pueden aumentar la moral, la
motivacién y el compromiso de los empleados, lo que a su vez puede mejorar el
desempefio organizacional™ (Bass & Riggio, 2006, p. 123). Esta capacidad de motivar a
los empleados es crucial para el éxito a largo plazo de una empresa. Trabajar sobre este
concepto resulta clave para las aspiraciones del presente proyecto de intervencion.
Es necesario un buen liderazgo; ante el contexto adverso, donde el salario basico de la
actividad metalurgica es inferior, frente a otras escalas salariales de diferentes gremios,
sumado a que también es un trabajo rutinario y fatigoso. La motivacion que puede llegar
a generar un lider con las capacidades deseadas, serd critica en la vida de los
colaboradores, y en este caso puntual, de los soldadores
Como vimos en puntos anteriores, y retomamos en esta oportunidad, para que la
capacitacion se pueda realizar de manera positiva el rol del lider es fundamental. Ya que
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los lideres impactan de manera directa en los empleados, tanto en el cumplimiento de los
objetivos establecidos como en la motivacion de todos los colaboradores.

Por otro lado, Hatum, (2018) sefiala que, si ese liderazgo no se encauza de una manera
correcta, puede impactar de forma negativa en todos los resultados que se obtengan.

Los lideres también desempefian un papel importante en la direccion estratégica de la
organizacion. Cuando se habla de capacidades deseadas que se debe tener quién lidere,
se busca que: "establezcan una vision clara, con metas y objetivos que ayuden a guiar el
comportamiento de los empleados y alinear los esfuerzos individuales con los objetivos
organizacionales" (Yukl & Mahsud, 2010, p. 45). Esta direccion clara y enfocada puede
aumentar la cohesion y la efectividad del equipo.

Ademas, el liderazgo tiene un impacto significativo en el desarrollo y la retencion del
talento. "Los lideres que invierten en el desarrollo profesional de sus empleados no s6lo
promueven un ambiente de aprendizaje continuo, sino que también aumentan la lealtad y
la satisfaccion laboral, lo que puede reducir la rotacion de personal y aumentar la
productividad" (Avolio & Hannah, 2008, p. 78).

Continuando con la linea de pensamiento, otros autores indican que el "liderazgo exitoso
depende mas de la conducta, habilidades y acciones apropiadas" (Newstrom, 2011, p.
171) que de otras cuestiones. Por ello, los lideres deben estar capacitados para
desempefiar su rol y asi influir en todos sus empleados, con el fin de alcanzar los
objetivos. La comunicacion efectiva puede generar un sentido de identificaciéon y
valoracion por parte de los colaboradores hacia la organizacion. Aqui radica la
importancia del feedback entre los lideres y sus colaboradores, estableciendo un flujo
constante de informacion en los diferentes procedimientos que se llevan a cabo.

Luego de analizar la mirada de diferentes profesionales en la materia, podemos afirmar
que liderar efectivamente implica mucho mas que solo conseguir que los colaboradores
hagan lo que el lider necesita. Sino que también se trata de inspirar, guiar y motivar a los
empleados para que contribuyan al éxito general de la organizacion de una manera
significativa y satisfactoria a todos. A través de una vision y propdsito compartido,
comunicando un objetivo claro y convincente que inspire a los colaboradores. Esto
implica establecer metas y objetivos significativos que proporcionen un proposito
compartido, permitiendo que los empleados comprendan cémo su trabajo contribuye al

éxito general de la organizacion.
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El autor Carel hace foco en la preponderancia de “gestionar la comunicacion y el feedback
efectivo dentro de sus equipos, manejando el flujo de informacion hacia, desde y entre
sus colaboradores. En un proceso conversacional continuo con foco en el desempefio y
en el desarrollo. El feedback, como herramienta central: el desempefio y el desarrollo”
(Carel, pp 7, 2019)

Los autores Melamed et al, (2020) hacen referencia a que cada vez mas, las compafias y
los lideres tienen que ser muy buenos en la comunicacién. Generar expectativas esta muy
relacionado con construir relaciones de confianza. Las organizaciones grandes invierten
cada vez mas en compliance, auditorias y certificaciones porque tienen que ser muy
transparentes para generar esa confianza y atender las expectativas.

Una buena comunicacién es esencial para el crecimiento de la empresa. La Rafaelina S.A
al tener los recursos de una empresa mediana, todavia debe desarrollar y profundizar en
estos aspectos que influyen en los problemas que condujeron a esta intervencion.
Volviendo al rol de los lideres, retomamos que es importante reconocer a los empleados
de manera significativa, es clave para mantener un ambiente laboral positivo y
productivo. Ventrince (2004) describe que los colaboradores esperan y quieren que sus
lideres les informen sobre su rendimiento. A su vez, menciona que la motivacion puede
darse de manera intrinseca, extrinseca o una combinacién de las dos. Y que las mismas
pueden influir en el rendimiento y satisfaccion del trabajo. La motivacion extrinseca es
la que se origina a partir de factores externos y por lo general se asocian a incentivos
tangibles o recompensas que provienen fuera del individuo. Mejores condiciones
extrinsecas generan mayores beneficios, y fidelizan al colaborador. Por otro lado, la
motivacion intrinseca se origina dentro del individuo, impulsada por intereses personales,
valores o la busqueda de autorrealizacion. Y es distinta dependiendo cada individuo, la
motivacion resulta individual

Estos incentivos pueden ser efectivos para motivar acciones y alcanzar metas especificas.
Pero siempre y cuando se utilicen estos recursos de manera adecuada y correcta, ya que,
en el caso contrario, puede disminuir la motivacion y generar dependencia constante de

recompensas extras para rendir en su desempefio laboral y mantenerse motivados.

Hatum (2018) agrega una motivacién mas que es trascendente, que es aquella que implica
un propoésito empresarial de mayor impacto significativo, va méas alld del beneficio

personal y se enfoca en contribuir al bienestar y la mejora de la sociedad.
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Es importante trabajar primero en los lideres, ellos nos llevaran a un buen liderazgo y
cumplir metas empresariales. Melamed et al, (2020) subrayan la importancia de enfocarse
en las personas y su bienestar. Debido a que es un factor critico a la hora de poder obtener
resultados extraordinarios y exitosos. Es una inversion, no un gasto. Supone querer, no
mimar, y proteger no sobreproteger. Significa poner limites, que son el ansiolitico mas
natural que existe. Este punto esta alineado con el pensamiento y los valores de la
compafiia intervenida.

Compensaciones y Beneficios

Una herramienta para lograr la motivacion y poder retener a los empleados que no debe
pasar desapercibida, es un plan de compensacion total dentro de la organizacion. El
objetivo de este plan es que los colaboradores puedan sentirse mas valorados por el
trabajo que realizan y se enfoquen en su desempefio. El lider, junto con el area de capital
humano, siempre alineados a la estrategia y cultura de la empresa, deben gestionar y
comunicar el paquete compensatorio de valor a los empleados.

Hidalgo menciona que “la empresa debe atraer, retener y motivar de la manera adecuada
a las personas apropiadas (...) el atractivo central de una compafia se resume en su
imagen, definida por un conjunto de elementos: el proyecto, las marcas y el paquete de
retribucion, compuesto por el salario basico, la compensacion efectiva y los beneficios”
(Hidalgo pp 56, 2012)

Desde la consultora internacional de RRHH Korn Ferry, se menciona que la
compensacion total dentro de las organizaciones tiene una importancia superlativa ya que
los programas de recompensas para empleados ayudan a optimizar su rendimiento.

Por otro lado, también se remarca la importancia de la implementacion de los beneficios
en las empresas y como lo valoran los empleados. Los mismos son claves para poder
atraer al talento y maximizar indices de permanencia en la empresa, pudiendo conseguir
un equilibrio entre la vida personal y profesional de las personas. Estudios recientes
sugieren que los empleados quieren labores que les den flexibilidad de tal manera que
administren mejor los conflictos trabajo-vida. (Rodriguez, 2016).

Lograr atraer y retener a los colaboradores es un esfuerzo que deben hacer las
organizaciones para no perder el talento humano. Cuando estos se sienten motivados y
alineados con los propdsitos organizacionales, alcanzan resultados positivos mejorando

el desempefio. Este aumento en el compromiso no solo beneficia a los empleados
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individualmente, sino que también contribuye a mejorar la eficiencia de la empresa y
alcanzar las metas propuestas.

Bayton, menciona a los beneficios como tendencia y como uno de los atributos mas
valorados. La atencion que una empresa le brinda a sus colaboradores, mas alla del salario
basico, aumenta el bienestar de los empleados. Asi mismo, el 47% de las grandes
empresas, cuentan con politicas de beneficios definidos, con el objetivo de brindar,
aumentar el bienestar y satisfaccion de las personas. (Bayton, 2023).

Segun datos recientes proporcionados por la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE), las PYMES (pequefias 0 medianas empresas)
representan mas del 95 % de las compafiias y del 60 % al 70 % de la creacion de empleos
nuevos y simultaneos en todo el mundo.

Las pequefias y medianas empresas han demostrado ser agiles y capaces de adaptarse
rapidamente a las preferencias de los consumidores. La Rafaelina S.A se encuentra dentro
de este rango de calificacion.

Son varios los desafios que el empresario PYME enfrenta a la hora de accionar sus
politicas de reclutamiento y retencion de empleados. En muchas oportunidades los
colaboradores aspiran a las grandes empresas, ya que, sienten mas seguridad laboral y
mejores oportunidades, con grandes desafios que los motivan a la hora de desarrollarse
tanto en lo personal como profesional. Esto se debe también a que cuentan con mayores
recursos financieros. La empresa intervenida no es de las mas grandes de la ciudad, y
puede llegar a sufrir estas cuestiones mencionadas.

Las organizaciones mas imponentes también tienden a brindar ventajas y beneficios que
son muy deseables para los trabajadores calificados, como asignaciones generosas de
tiempo de vacaciones, participacion en las ganancias o bonificaciones, y beneficios de
salud. El costo de estos incentivos para las pequefias empresas es muy alto y en muchos
casos, inviable para su negocio.

Las PYMES, y en este caso La Rafaelina S.A que trabaja con convenios de prestaciones
salariales bajas como el de la Unidén Obrera Metallrgica, esta bajo una mayor presion
presupuestaria (particularmente durante las fases de alto crecimiento) que les impide
contratar el talento experimentado que necesitan para crecer. Nada es mas frustrante para
una empresa pequefia que darse cuenta de que sus candidatos perfectos son muy bien

remunerados en otras partes. Para evitar esto, muchas empresas contratan personal con
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menos experiencia, que por supuesto, vienen con salarios mucho més asequibles. Esta es
la realidad de la empresa intervenida.

Los trabajadores mas jovenes tienden a buscar trabajos de nivel inicial especificamente
para obtener mejor capacitacion; adquirirla, y luego buscar activamente trabajos mejor
pagos. Por lo tanto, si bien el “sindrome del empleado fantasma” o tener a alguien con
poca experiencia en un puesto puede parecer rentable al principio, a largo plazo puede
costar a las empresas una gran pérdida de productividad, retencién y gastos de

recontratacion. Recluta Talenthunter / Latin America. (14 de julio de 2024).

p :Cuenta su organizacion con politicas de beneficios adicionales orientados
al bienestar y la flexibilidad? (dias libres, trabajo remoto, gimnasio, comida, etc.)

GRANDES EMPRESAS PYMES

Fuente:Bayton. (2023)

La Rafaelina S.A ES UNA PYME

1.f Estrategia metodoldgica

El siguiente plan estara destinado a los ingresantes potenciales en el puesto de soldador
de acero inoxidable en la empresa La Rafaelina S.A.

La profundizacion del diagnostico se realizara a traves de una metodologia cualitativa por
medio de entrevistas y cuestionarios. Este es un proceso inductivo, recurrente, no tiene
secuencia lineal y analiza multiples realidades subjetivas. Con el objetivo de poder tener
una mayor amplitud y contextualizacién del fendmeno. Sampieri, (2014).

La autora Guerrero define al estudio cualitativo con las siguientes palabras: “el
planteamiento cualitativo se caracteriza por una concepcion de la realidad en tanto
sistema de signos que proclama un intuicionismo que no se limita al desciframiento de

las estructuraciones simbdlicas, sino que se basa en la determinacion dialéctica del
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sentido, conjugando la operacion de desentrafar significados con los objetivos del
estudio” Guerrero, L. M. (2001)

Es importante mencionar que el presente plan en un principio se planteo interviniendo a
una empresa de la ciudad de Rafaela, y por motivos ajenos a nosotros que mencionamos
en la carta aclaratoria, no pudimos acceder a la organizacion como lo habiamos propuesto
al inicio de este proyecto. Por eso se decidié no mencionarla con su nombre real, y
cambiarlo por uno de fantasia. Preservando los objetivos presentados a la comision
evaluadora, pero redefiniendo la metodologia para alcanzar los propositos. Planteamos
una nueva estrategia metodoldgica y realizamos entrevistas al responsable de RRHH,
cuestionarios al lider del puesto de soldador y cuestionarios a diferentes soldadores, de
distintas empresas como método para poder recolectar la informacion necesaria sobre la
realidad y contexto del puesto puntual de soldadores de acero inoxidable y poder plantear
una intervencion, disefiando e implementando herramientas que mejoren la realidad de la
organizacion la cual nosotros denominamos “La Rafaelina S.A”.

La poblacion objetivo abarca numerosos colaboradores dentro del proyecto. Desde
diferentes funciones participaran: Responsable de RRHH, las personas que van a realizar
la capacitacion, y los de otras compafiias que nos daran una vision lucida de la realidad
de los soldadores y del rubro, el lider directo del puesto de soldador y los capacitadores.
En un principio se relevaron las falencias actuales con el responsable de RRHH de La
Rafaelina S.A y con los formadores, haciendo foco en las mejoras. Estos puntos se
expusieron en el ante proyecto. El problema detectado resulté novedoso, de interés y
actual para el comité evaluador.

El marco temporal y espacial del proyecto de intervencion sera en Rafaela, ciudad de
Santa Fe en la empresa La Rafaelina S.A. El plan de principio a fin abarcara
aproximadamente 3 meses, entre los Gltimos meses de 2024.

Para la puesta a punto del presente proyecto se utilizara herramientas como cuestionarios
a diferentes actores de la empresa, y trabajadores que ocupan el puesto de soldador del
rubro metalmecanico, sumando entrevistas con el responsable de RRHH. El espiritu de
esta accion sera investigar acerca de la realidad economica, las condiciones del sector y
puntos en comun que sean problematicos dentro del puesto de soldador de acero
inoxidable. Permitiéndonos visualizar y reconocer si hay operaciones que la empresa esté
realizando diferente a otras industrias, y cuales son propias del rubro. Con el fin de
entender el problema para abordarlo de la mejor manera y entendimiento.
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Se realizan visitas guiadas a la empresa con el fin de obtener informacion especifica de
los procesos, como asi también recabar datos de estudios de ICEDEL sobre el rubro
metaldrgico, su situacion histdrica y actual. Antes de que la empresa tome la decision de
cerrar sus puertas a visitas, entrevistas y cuestionarios a los centros de estudios, pudimos
realizar un encuentro en la planta, con imégenes que se compartiran en apartado Anexo.
Pudiendo observar el puesto del soldador de acero inoxidable, las condiciones de trabajo
descriptas en las entrevistas, como realiza su tarea diaria el colaborador actual, el modo
de relacionarse entre los operarios, las herramientas que utilizan diariamente, y demas
aspectos.

Continuando con los requerimientos para realizar la intervencion de una manera correcta,
requeriremos de elementos de material fisicos como cuadernos, lapices, y computadoras,
grabadoras, para no perder detalle de las percepciones de los trabajadores de la empresa.
Se realizaré entrevista al responsable de RRHH de la empresa para profundizar mejor en
la realidad de la compafiia, como se conforma la némina de empleados, el organigrama,
mision, vision y los puestos actuales. Se buscara ahondar en el conocimiento de las tareas
de las personas que ocupan actualmente el puesto de soldador y la realidad de la misma.
A su vez, se indagara si se brindaron capacitaciones al lider de soldadores y conocer qué
métodos de reconocimiento y feedback utiliza actualmente, sumado a esto se hara una
entrevista telefonica y cuestionarios al lider de soldadores de acero inoxidable y a 5
colaboradores que estan actualmente en el puesto de soldador en distintas compafiias,
para conocer sus opiniones, cOmo se sienten dentro de la empresa y en su puesto actual,
cudles son las caracteristicas con las que se sienten conformes y cuéles cambiarian. Se
consultard si les interesa proyectar una carrera dentro de la empresa.

Para realizar la investigacion se preparard una serie de cuestionarios cualitativos, para
recopilar datos y describir el tema que es objeto de estudio, donde plantearemos las
preguntas y temas en los que mas nos interesara profundizar y estudiar para el trabajo de
campo, que nos permitird conocer la realidad que esta atravesando hoy el puesto de
soldador de acero inoxidable.

Se abordara con entrevistas semi estructurada al responsable de RRHH de “La Rafaelina
S.A”, cuestionarios a quién cubre el puesto de lider de los soldadores y operarios de
diferentes empresas de Rafaela y zona. Esto lo realizaremos antes de disefiar las

herramientas de mejoras, ya que los puntos de vista de ellos seran claves para disefiar la
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intervencion, ya que deben estar alineadas a las experiencias y percepciones de quienes
ocupan este puesto de soldador de acero inoxidable.

Seleccionamos el método de las entrevistas presenciales, ya que nos permite ser mas
incisivos y repreguntar las cuestiones que nos parecian mas pertinentes. Incluso, se pudo
realizar de este modo con el responsable de RRHH de la empresa, sin embargo, luego de
la negativa de brindar informacion se continud con cuestionarios virtuales, y se modificd
el hecho de encerrarnos solo en colaboradores de la empresa. Vimos la posibilidad de
ampliar y hacer mas rico el proyecto haciendo un paneo generalizado de la realidad del
operario metalurgico, y principalmente los soldadores del rubro en la ciudad de Rafaela
y zona en el afio 2024.

Las entrevistas son una herramienta fundamental para recopilar datos, ya que permiten
explorar experiencias, percepciones Yy significados de los participantes sobre un tema
especifico. Las entrevistas en este tipo de investigaciones no se limitan solo a la obtencion
de informacion, sino que también permiten las interacciones sociales entre los actores.
El entrevistador desempefia un papel crucial en este proceso, ya que es quien guia la
conversacion, plantea preguntas relevantes y fomenta la profundizacion de interés. A
través de un cuidadoso interrogatorio y escucha activa, el entrevistador busca obtener
conocimiento comprobado que contribuya al entendimiento del fendmeno en estudio.
Guerrero, L. M. (2001)

Nuestra participacion sera a través de cuestionarios, las preguntas que se realizaran son
abiertas y los informantes pueden expresar sus opiniones y matizar sus respuestas. El
presente proyecto rige bajo los principios de ética y confidencialidad, preservando la

informacidn sensible de la organizacion, y todos los datos que se puedan recolectar.

Resultados esperados

El siguiente proyecto de intervencion tiene la intencion de;
- Establecer mejoras en los procesos de capacitacion actuales de la empresa.

- Mejorar el proceso de feedback y reconocimiento que brindan los lideres

a sus colaboradores.

- Solucionar la problematica de escasez de soldadores de acero inoxidable.
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1.9 - Evaluacion

Para evaluar el presente proyecto de intervencion, abordaremos dos formas diferentes. La

primera es objetiva, donde se establecen indicadores de medicion, que van a permitir ver

reflejados los resultados del proyecto, el impacto que obtuvo y el cumplimiento de los

objetivos planteados.

Por otro lado, hay una manera subjetiva de medirlo, la cual se plantea mediante una

conversacion con el responsable del area de RRHH de la empresa, donde pueda brindar

feedback, y la mirada que tiene la compafiia sobre el proyecto de intervencion realizado.

Qué sensaciones se pudieron obtener luego de implementarlo y los cambios

organizacionales.

1.h - Lineas de accion

Visita guiada a la empresa

Enviar cuestionario al responsable de RRHH con preguntas pendientes.

Enviar cuestionario al inspector de soldadura del puesto de soldador de acero
inoxidable de la empresa La Rafaelina S.A.

Enviar cuestionarios a diferentes personas que trabajan actualmente en el puesto
soldador de otras empresas y pedir permiso para trabajar con la informacion
brindada.

Analizar la respuesta y diagndéstico de la problematica.

Revisar bibliografia para el desarrollo del trabajo.

Disefiar un plan de capacitacion para el puesto de soldador de acero inoxidable
que se adapte a la empresa La Rafaelina S.A.

Establecer indicadores que permitan hacer un seguimiento y medir las
capacitaciones.

Analizar el paquete compensatorio para los colaboradores.

Disefiar un plan de capacitacion para los lideres en materia de feedback y
reconocimiento.

Realizar una observacion activa y minuciosa del programa para detectar posibles
modificaciones en el proyecto de intervencion.

Redactar el proyecto final de intervencion.

Presentar el proyecto final de intervencion ante el responsable de RRHH de La
Rafaelina S.A.
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2- PLAN DE INTERVENCION

2.a  Induccién

La iniciativa de sumar una induccion surgio debido a que la empresa actualmente no
cuenta con un onboarding planificado. Por eso se brindara a los ingresantes del puesto de
soldador de acero inoxidable una actividad inicial donde se explica informacion valiosa
sobre la cultura organizacional, desarrollando la vision, mision y valores, con el objetivo
de que los colaboradores tengan una nocion del tipo de empresa a la que ingresan,
integrandose a la organizacion de manera eficiente y donde quede claro cuales son los
objetivos de la mismay que es lo que se espera de ellos. Ya que como menciona (Cortés,
2023) un programa de induccion para los nuevos ingresantes de la empresa trae beneficios
como una rapida integracion, reduce la tasa de rotacion, aumenta la satisfaccion en las
personas y fomenta la comunicacion organizacional.

Es por ello que diagramamos un plan de onboarding adaptandolo a La Rafaelina S.A.
Donde se presentan las imagenes, explicando y relatando cada apartado, con los
comentarios pertinentes de quien brinde la induccion.

Detallamos abajo el plan de onboarding realizado.

L& RAFAELIMNA S A

L ¥, N iBlenvenido!

Bfin hay uno oporbunicod PO LN e primen
Impreskin
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Nuestra historia

La Rafaelina 5A es una empresa de |a ciudad santafecing de Rafaela, ubicada en el ceste de la
prov de Santa Fe, con sucursal en 5an Vicente (Santa Fe). Somos lider y referente en la
fabricacion y venta de grandes unidades de silos para el almacenamiento de productos
alimenticios trabajando y dando soluciones a socios estratégicos come liolay, Saputo, Lacteas
Aurora, Ramolac, Manfrey, Lactedr, Coca Cola, entre otros.
La firma opera con acera inoxidable como materia prima principal en su produccion, ya que éste
elemento es el que mejor responde para los productos que fabricamos.

Cultura
organizacional |

Tenemos una cultura Gnica
armaigada en valores familiares
que se ven en €l dia a dio.

La incorporacién de un nusvo
colaborador o la empresa tiene l
UE SEr UNG eXperiencia
enriquecedora y un motivo de
festejo ya que se agranda la
familio.
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|
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Cconocenos
NUESTRA VISION

PosiCionOImoE e o provincia
coma una empreea referente

NUESTROS VALORES
= Corazin de Senador
« Eaplritu de Guerreno

« Pomibn por Innowar

MUESTRA MISION

Hosotros noe encargamos del
disafio, fobricociin, vento y
puestn en marcha de equipos
pora la industria alimenticia
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LUIS

ARMADOR

Tu rol

= Ayudarmos O crecer CoMmo ermpresa,
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Tus tareas
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trobojo pora cperociones de soldoduro, condigurar
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solgodura y reclizor frobojos manuaoles como
cargar y descargar maoteriales de magquinos de
soldodura.

Tu primera semana
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* Desayuno de bienvenida
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¢ Recorido por planta
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de trabaojo.
* Conoce Nuestros procesos
DIA 3
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Tu primeru semana -
DiA 4 ﬁ

-~
* Conoce nuestros -
cronogramas (Routs
Maps)
DIAS

» Continua con el proceso
de induccion

L\

C\

| |
e o « |

iTu trayectoria
laboral
comienza
ahora!

Comunicate con tu lider para
resolver cualquisr duda.

Por otro lado, se realiza una hoja de ruta con el objetivo de describir la secuencia de pasos
y actividades que deberd desarrollar el ingresante al puesto de soldador de acero
inoxidable para alcanzar los objetivos de la capacitacion planificada. Esto proporciona

claridad estratégica, facilita la comunicacién y mejora los recursos.

35



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

HOJA DE RUTA

Practicas
i el puesto e membmk .2
OnBoarding Capacitacion Evaluacion
externa

2.b Capacitacion para soldadores de acero inoxidable

Analisis de encuestas:

El plan que planteamos se centraré en la capacitacion propia sobre los conocimientos y
ensefianzas tedricas para los ingresantes al puesto de soldador de acero inoxidable,
poniendo en préactica las tareas que debera llevar a cabo en el puesto.

Como consecuencia de la falta de informacion sobre la empresa elegida en el proyecto
original, y la imposibilidad de entrevistar a personal de esa organizacion. Tomamos la
decision de relevar a través de cuestionarios escritos las percepciones de soldadores de
diferentes organizaciones de la zona. Estos se enviaron via mail, o mediante conversacion
de WhatsApp y luego se analizaron para poder realizar repreguntas. Cuando surgio el
inconveniente de la falta de apoyo de la empresa, vimos una oportunidad para poder
visibilizar a los soldadores y sus realidades a nivel local, y no solo en una empresa aislada.
Nos pusimos en contacto con colaboradores de 5 empresas diferentes, que utilizan acero
inoxidable dentro de sus procesos, 2 de la ciudad de Esperanza y 3 de la localidad de
Rafaela. De las cuales hay dos empresas grandes y tres PYMES.

La Rafaelina S.A y una de las empresas de Esperanza, exportan productos terminados al
extranjero. Las demas compaiiias, solo trabajan en el mercado interno, y no superan los
30 empleados por institucion. Si bien La Rafaelina S.A es una de las mas de 500

metallrgicas de la ciudad, y zona. S6lo hay 5 organizaciones que trabajan con acero
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inoxidable, lo que hace que sea un nicho de mercado acotado, y haya menos mano de
obra con conocimientos técnicos sobre ese tipo de soldaduras higiénicas.

Las encuestas antes mencionadas permitieron poder conocer y darles mayor profundidad
a las cuestiones genéricas del puesto de soldador. Las maltiples respuestas de 4 hombres,
y 1 mujer que ocupa el puesto, arrojaron varios puntos en comun. Todos coinciden en que
es un puesto que tiene una compensacion salarial inadecuada por las exigencias y
conocimientos previos que se les requiere, también las herramientas son muy pesadas, lo
que produce un desgaste fisico diario.

Sumando que generalmente tienen que trabajar incomodos, las maquinas desprenden
mucho calor, se trabaja en galpones enormes o al aire libre, por lo que los colaboradores
se ven expuestos a temperaturas hostiles. En verano, estan acostumbrados a trabajar con
hasta 40° de calor, y de todos modos deben utilizar ropa que los cubra para no quemarse
por el desprendimiento de los electrodos.

Las quemaduras en cuello, pecho, piernas, brazos y manos no son el Unico peligro de este
oficio, es muy importante acostumbrarse a realizar los trabajos de soldadura con guantes
de cuero y maéscara para soldar. Esta ultima es un elemento de proteccién individual
dotado de una pantalla protectora para los 0jos que es capaz de oscurecerse
automaticamente. Esto sucede cuando la careta detecta la aparicion de la fuente térmica
o del destello luminico propio de la labor de soldadura. La mascara protege los ojos, la
cara, las orejas, el cuello. Impide la entrada de humo dentro de esta, y se ajusta a la medida
de cada soldador.

Otro de los puntos que dificulta el trabajo del soldador segun lo revelado, es cuando el
objetivo es muy grande o tiene disefios cerrados, tanto el colaborador como su maquina
deben adaptarse a la tarea. Muchas veces, se requiere soldar en lugares incomodos,
elevados, con poco lugar y se dificulta también al trasladar las maquinarias con los tubos
de gas que son muy pesados. Impidiendo la ergonomia del trabajo, y aumentando la
posibilidad de lesiones en algunos casos.

Retomando la entrevista con el auxiliar de RRHH de La Rafaelina S.A, éste expuso que
actualmente no cuentan con un plan de capacitacion formal para los soldadores
ingresantes de la empresa. Sino que en algunas ocasiones han enviado a los colaboradores
a formarse o especializarse en cursos dictados por instituciones formativas de caracter

publico privado como ITEC e IAEA o también a la Camara de metalUrgicos de Rafaela.
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Actualmente el proceso de capacitacion para los ingresantes al puesto de soldador de
acero inoxidable la realiza una sola persona con muchos afios de experiencia dentro de la
misma, y particularmente en el puesto de soldador, donde cuenta con una mesa de trabajo
particular y preparada especificamente para poder realizar las tareas del puesto, donde los
ingresantes practican con retazos de chapas.
Es importante mencionar que también previo al comienzo de la formacion al operario
ingresante, se hace hincapié fuertemente en los deseos de este, de hacer carrera dentro de
la empresa. Ya que es un puesto que demanda un gasto muy grande de formacion, en
tiempo y material, por lo que el uso inadecuado, o que luego el ingresante se vaya a otra
empresa, es uno de los mayores temores de la organizacion.
Los primeros trabajos que realizan, son basicos y secundarios. El paso inicial dentro de
la capacitacion es preparar al personal en la limpieza de las superficies, y organizar los
espacios para soldar, para que tengan nocion de la importancia de todos los procesos.
Luego, poco a poco comienzan a realizar soldaduras menores en los equipos, donde no
estén expuestas sus intervenciones y no se requiera detalle particular, ni llegue a la
percepcion del consumidor final.
Como reiteramos en varias ocasiones el cargo del soldador de acero inoxidable es critico
dentro de la organizacion. Avila (2021) asegura que distintos autores coinciden en que
los puestos claves son aquellos que afectan la continuidad operacional y por ende
productividad, y ademas no resulta facil conseguir reemplazos, es decir, que generan
criticidad o son proclives a provocar un estado critico si llegaran a estar vacantes o de
pronto, ocupados por la persona equivocada.
Se puede ver una contradiccion fuertemente marcada al observar que desde la compafiia
no hay un plan de capacitacion definido para los ingresantes al puesto de soldador, se
deberia prestar més atencidn, entendiendo la preponderancia que revisten estos puestos.
Por eso nuestra propuesta de intervencion es crear un plan de capacitacion para la mejora
continua y desarrollo de los conocimientos necesarios en los ingresantes del puesto de
soldador de acero inoxidable de la empresa La Rafaelina S.A.
(Andrade, 2021) afirma que la capacitacion es una herramienta fundamental para el
desarrollo de los empleados dentro de las empresas. Con la formacion, los colaboradores
adquieren los conocimientos y habilidades necesarias para poder desempefiarse en sus
puestos de manera eficiente y eficaz. Como asi también mejorar y aumentar la
productividad. Este proceso es un factor determinante para el éxito, ya que, son los
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colaboradores de la empresa, los que le agregan valor a la organizacién, con el resultado
de su trabajo.

Es importante también resaltar el hecho de que si bien, la capacitacion tiene un papel
fundamental para el crecimiento de la organizacion, para que sea productiva y benigna
ésta debe estar alineada con los objetivos de la compafiia. No todas las capacitaciones,
aplican al desarrollo organizacional. Resulta relevante saber detectar lo que se necesita.
(Blake, 2005) hace hincapié en estas necesidades de capacitacion, y la importancia de
saber detectarlas. Particularmente en este caso se requiere un tipo especial, que es la
Ilamada por discrepancia, que se da cuando el desempefio es insatisfactorio por la razén
de que se carece de los conocimientos, las habilidades o las actitudes requeridas. Existe
una brecha entre lo que se espera de la persona en su puesto de trabajo y lo que realmente

sucede.

PLAN DE CAPACITACION
Presentacion
El plan anual de capacitacion de RRHH planeado para la semana 1, como se detalla en el
cronograma, constituye un elemento que determina la necesidad de la formacion y
capacitacién orientada a la persona que ocupa el puesto de soldador de acero inoxidable
en la empresa La Rafaelina S.A.
Las personas son el principal patrimonio con el que cuenta la organizacion y la
capacitacién constante de sus empleados es fundamental para la empresa. La formacion
constituye el ndcleo de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las competencias de
las personas, y en consecuencia, el desempefio de la organizacion. Es el proceso de
modificar sistematicamente el comportamiento de los empleados con el proposito de que
alcancen los objetivos de la empresa. Se relaciona con las habilidades y capacidades que
exigen los puestos a capacitar actualmente y estan orientadas en pos de alcanzar los
objetivos de la misma.
Desde la mirada de Capital Humano se le presta especial atencidn a este proceso ya que
es una de las herramientas méas importantes que tiene el departamento. Determinamos
cuéles son los comportamientos, las actitudes y las competencias necesarias para alcanzar
los objetivos planteados.
Es basico para que este plan anual de capacitacion funcione, la coherencia y lineamiento
general de todas las areas de la organizacion. Ademas del apoyo de la alta gerencia, el
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compromiso de los especialistas y generalistas, los avances tecnoldgicos, la complejidad
de la organizacién y los principios del aprendizaje, entre otros.

El plan de capacitacion alcanza al puesto de soldador de acero inoxidable de la empresa
cubriendo la necesidad de generar el conocimiento técnico y la formacion requerida para
alcanzar los objetivos y metas que plantea la organizacion, desarrollando en el trabajo la

calidad y prolijidad que se requiere en la soldadura.

1- Actividad de la empresa
La Rafaelina S.A es una organizacion metalurgica ubicada en la ciudad de Rafaela, Santa
Fe. Se dedica a la fabricacion, venta y puesta en marcha de equipos para la industria

alimenticia.

2- Justificacion

El fin del presente plan de capacitacion en el puesto de soldador de acero inoxidable es
mejorar las habilidades técnicas de los colaboradores que ocupen el puesto, y brindarles
el conocimiento necesario para que puedan desarrollar de manera eficiente y eficaz las
tareas que les son asignadas. Su rol es clave dentro de la organizacion, ellos son quienes
forman y mantienen los estandares de perfeccion en el producto terminado y generan el
valor agregado de la marca. Son claves para cumplir con las demandas y necesidades del

cliente.

3- Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el ingresante al puesto de soldador

de acero inoxidable.

4- Fines del plan de capacitacién
Con el propésito de impulsar la perfeccién de las finalizaciones de los productos, la
capacitacion se lleva a cabo para contribuir a:
- Mantenery preservar a los ingresantes del puesto de soldador de acero inoxidable
brindando una solucion a la problemaética actual planteada por la empresa.
- Elevar el desempefio de los ingresantes que ocupan el puesto de soldador.
- Disminuir la rotacién del personal en el puesto de soldador, ayudar a la
organizacion del trabajo y fluidez de la produccién.
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5- Objetivos del Plan de capacitacion
Obijetivo general
- Desarrollar las habilidades y conocimientos técnicos de los ingresantes del puesto
de soldador de acero inoxidable.
Objetivos especificos
- Formacion en soldadura GTAW (Gas Tungsten Arc Welding) o TIG (Tungsten
Inert Gas).
- Identificar los principales errores que pueden suceder en la soldadura y cémo
evitarlos.
- ldentificar la importancia de la calidad en las soldaduras que se realizan.
- Formacion en como se debe organizar y limpiar el espacio de trabajo antes de

comenzar a trabajar.

7- Estrategias
- Clases con presentaciones
- Précticas en el puesto de trabajo
- Taller de evaluacidn final

Todas las actividades se llevaran a cabo de manera presencial.

8- Tipos, modalidades y niveles de capacitacion

8.1- Tipos de Capacitacion y modalidades

En el puesto: Técnica que proporciona informacién, conocimiento y experiencia en
cuanto al puesto. La autora Valle, menciona que este tipo de capacitacion se da cuando
un empleado con mucha experiencia en el puesto forma y transmite sus conocimientos a
otra persona para que pueda adquirir las nuevas habilidades. “forma en que los nuevos
empleados aprenden habilidades que necesitan para hacer su trabajo”. (Valle Trujillo,
2001, pp. 10)

De clases: Se utilizara una capacitacion que dictara la Camara de Metaldrgicos de
Rafaela. Los dias martes y jueves de 19 a 22 brindada por el docente “anénimo” La
duracion de este curso es de 2 meses. Retirandose 3 horas antes de su jornada laboral los

dias que tiene que realizar la capacitacion.
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En este curso se brinda conocimiento sobre la seguridad en el puesto de trabajo, equipos
y accesorios para la soldadura, equipos para la soldadura por arco con proteccion gaseosa,
técnicas operativas, defectos, causas y soluciones, preparacion para la soldadura.
Simbologia e interpretacion de planos, normas de calificacion de soldadores.
Capacitacion en el puesto: Se le brinda los conocimientos sobre soldadura GTAW (Gas
Tungsten Arc Welding) o TIG (Tungsten Inert Gas), comienzan a poner en practicas las
tareas del puesto, conocimiento de las herramientas con las que van a realizar su trabajo,
La capacitacion se desarrollara en un tiempo de 2 meses donde se hara una capacitacion
en el puesto y de clases presenciales.

Realizando evaluaciones parciales y al finalizar el curso para determinar y certificar los
conocimientos adquiridos.

Modalidades de la capacitacion:

- Formacion: Su propdsito es impartir conocimientos bésicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia con relacion al contexto de
desenvolvimiento.

- Especializacién: Se orienta a la profundizacién y dominio de conocimientos y
experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a un area determinada.

- Perfeccionamiento: Desarrollar en los soldadores el nivel de conocimiento a fin

de potenciar el desempefio de funciones técnicas, profesionales.

9- Acciones a desarrollar
Las acciones para el desarrollo del plan de capacitacion estan respaldadas por los temas
que permitirdn a los asistentes capitalizarlos en sus funciones, y el esfuerzo realizado

mejorara la calidad de los recursos humanos, para ello se esta considerando lo siguiente:
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- Capacitacion en el puesto
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Capacitacion en Camara de Metalurgicos de Rafaela
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10- Recursos

Infraestructura: Las actividades de capacitacion se desarrollaran en ambientes adecuados
proporcionados por la empresa.

Herramientas de trabajo: Las herramientas como soldadoras, electrodos, maéscaras, y
demés Utiles a tener en cuenta para poder realizar el trabajo serd brindada por la propia
empresa. Al igual que ropa de trabajo y EPP (elementos de proteccidn personal).

11- Financiamiento
El monto de inversidn de este plan de capacitacion, sera financiado con ingresos propios

presupuestados de la organizacion.

12- Cronograma.
MESES (SEMANAS)

ACTIVIDADES

Capacitacion en el puesto
de trabajo

Capacitacién Centro de

Metalirgicos de Rafaela

Intervenciones en trabajos
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13- Evaluacion
Se utilizara para medir el impacto de la capacitacion dos indicadores.

1- Ratio de Eficiencia del plan de capacitacion

Lo que se mide con este indicador es el cociente entre los gastos de explotacion vy el
margen bruto. (Nava & Marvelis, 2009) Dicho de otro modo, relaciona los ingresos
obtenidos con los gastos necesarios para su consecucion. Como conclusion, se medird el
gasto total de la capacitacion, a través de los beneficios que se obtuvieron, y poniendo en
la balanza los recursos que se cedieron para llevarla a cabo.

Este indicador se utiliza solo cuando se realiza una capacitacion.

Formula:

EFPC = Gastos de explotacion

Margen bruto

2- Ratio de Eficacia del Plan de Capacitacién

Este indicador nos permite evaluar cuantos colaboradores elevaron su desempefio y
rendimiento en su puesto de trabajo luego de realizar la capacitacion.

Es importante aclarar que, para poder utilizarlo, La Rafaelina S.A necesitaria tener una
evaluacion de desempefio, para luego poder implementarlo. La frecuencia de medicion

con este indicador es anual.

Formula:

EPC =TPCMD

Cantidad de personas capacitadas

TPCMD: total de personas capacitadas que mejoraron su desempefio

3- Ratio de rotacion del Plan de Capacitaciéon

Esta herramienta permite medir y comparar el promedio de antigiiedad que tienen las
personas que ocupan el puesto de soldador vs el resto de la nébmina. Construyendo
historicamente el dato, de como viene sucediendo hasta la actualidad, y con el fin de

poder visualizar el futuro esperado.
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Esto nos va a permitir observar con datos duros que el soldador en promedio tiene una
antigiedad mucho menor que el resto de los puestos de la organizaciéon. Ya que las
condiciones y caracteristicas expuestas previamente influyen de manera directa.

En consecuencia, estos datos fundamentan la importancia de ejecutar este proyecto de

intervencion, ya que optimizar los resultados, y disminuira la rotacion.

Férmula:
fecha de alta = PROMEDIO

Fecha de baja

El proceso es tomar la fecha de baja, menos fecha de alta, esto da como resultado la
cantidad de meses/afios en los que la persona se desempefié en su puesto. Si se hace lo
mismo por todos los soldadores, de manera individual y luego se suman las antigtiedades
de cada uno y se divide por la cantidad de soldadores sobre los cuales se tomd el dato

4- Escala Likert:

Encuesta al final de todo el programa, serdn 6 preguntas. Mide el grado en que el
encuestado esta de acuerdo o en desacuerdo con cada consulta. Por ello es indispensable
ofrecer respuestas de opcién multiple graduales, es decir, que vayan de lo positivo a lo
negativo o viceversa (pero de forma consistente en todas las preguntas). Tanto para el
soldador como para la capacitacion del lider, se medira la experiencia de cada uno.

Finalizadas las respuestas cerradas, también se brindard un espacio para proponer

mejoras, abierto para las subjetividades de la experiencia del participante.
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LA RAFAELINA

METALURGICA

ENCUESTA SATISFACCION CAPACITACIC

FECHA MOMBRE

Fawor de tildar o opcidgn gue mads represento tu experiencio

PREQUNTAS

1. ¢Esta satisfecho con |a capacitacion recibida?

2. pEs atil para poder aplicar ko aprendido &n las
tareas de su puesto de soldador?

I, ySiente gque MEjOrAMN sUs conacimientos tecnicos?

& 2El contenido de Ia capacitacion se alined con sus
enpectativas?

5. (Siente gue |a capacitacion fue organizada, con el
contenide concreto vy especifioo?

B, gsient= qus & apoyo de su lider fue &l esparado?

7. gQue sumana & la experencia®

1- muy malo 2 —-malo — 3 regular 4 bueno - 5 muy bueno

2.c Capacitacion para el lider del puesto de soldador de acero inoxidable

Luego de analizar los cuestionarios cualitativos disefiados, los cuales no tienen como
objetivo establecer las frecuencias, promedios u otros parametros, sino determinar la
diversidad del tema de interés planteado por este grupo. Pudimos evidenciar que al no
existir un espacio de conversacion entre lider - colaborador, no se da la oportunidad de
poder comunicarle a ellos qué es lo que se espera de su trabajo, qué aspectos 0 mejoras
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poder implementar, y qué objetivos plantear. Entendiendo que el feedback genera
motivacion y reconocimiento a los colaboradores, y que, en este caso particular, donde
pudimos percibir que, en el puesto de soldador, los colaboradores no se sienten motivados
y reconocidos (y demds problematicas que suceden en el puesto ya mencionadas
anteriormente), es esencial capacitar al lider en estas habilidades interpersonales, para
generar un impacto positivo con los colaboradores y poder generar una transformacion
en la empresa.

Como mencionan los autores Quintanilla y Maldonado, “Cuando se brinda Feedback a
los colaboradores se esta realizando un intercambio muy importante, es un encuentro
entre un lider y los colaboradores en el que se les hace saber que son importantes, que se
les presta atencion y se observa lo que hacen”. Quintanilla & Maldonado, 2020, pp. 14)
Es por ello, que justifica la importancia de implementar un plan de capacitacion al lider
del puesto de soldador de acero inoxidable en conocimiento sobre feedback y

reconocimiento.

PLAN DE CAPACITACION PARA LIDERES
Presentacion
El plan de capacitacion de RRHH para lideres a realizar la semana 1 de 2024 constituye
un elemento que determina la necesidad de la formacién y capacitacion orientada a la
persona que ocupa el puesto como lider del puesto soldador de acero inoxidable en la
empresa La Rafaelina S.A.
Las personas son el principal patrimonio con el que cuenta la organizacién y la
capacitacion constante de sus empleados es fundamental para la empresa. La formacion
constituye el nacleo de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las competencias de
las personas, y en consecuencia, el desempefio de la organizacion. Es el proceso de
modificar sisteméaticamente el comportamiento de los empleados con el proposito de que
alcancen los objetivos de la empresa. Se relaciona con las habilidades y capacidades que
exigen los puestos a capacitar actualmente y estan orientadas en pos de alcanzar los
objetivos de la misma.
Desde la mirada de Capital Humano se le presta especial atencidn a este proceso ya que
es una de las herramientas mas importantes que tiene el departamento. Determinamos
cuales son los comportamientos, las actitudes y las competencias necesarias para alcanzar
los objetivos planteados.

49



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

Es bésico para que este plan anual de capacitacion funcione, la coherencia y lineamiento
general de todas las areas de la organizacion. Ademas del apoyo de la alta gerencia, el
compromiso de los especialistas y generalistas, los avances tecnolégicos, la complejidad
de la organizacion y los principios del aprendizaje, entre otros.

El plan de capacitacion alcanza al lider del puesto de soldador de acero inoxidable de la
empresa cubriendo la necesidad de generar herramientas sobre feedback y

reconocimiento a los colaboradores.

1- Actividad de la empresa
La Rafaelina S.A es una organizacion metallrgica ubicada en la ciudad de Rafaela, Santa
Fe. Se dedica a la fabricacion, venta y puesta en marcha de equipos para la industria

alimenticia.

2- Justificacion

El fin del presente plan de capacitacion en el puesto de lider de soldador de acero
inoxidable es mejorar las habilidades y herramientas en feedback y reconocimiento para
que puedan brindarle a los colaboradores que tengan a su cargo, adquiriendo el
conocimiento necesario para que lo puedan desarrollar de manera eficiente y eficaz. Su
rol es clave dentro de la organizacion, ellos son quienes estan diariamente acompafiando
a los empleados en su trabajo. Y quienes pueden transmitir a los colaboradores seguridad
y reconocimiento, generando motivacion para que se sientan mas comprometidos con la

empresa y con sentido de pertenencia dentro de la misma.

3- Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el lider del puesto de soldador de

acero inoxidable.

4- Fines del plan de capacitacion

Con el proposito de ampliar los conocimientos del lider del puesto de soldador de acero
inoxidable sobre feedback y reconocimiento, destacando la importancia y codmo impacta
positivamente en los colaboradores. Dentro de los propositos que se buscan alcanzar

podemos mencionar los siguientes:
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Desarrollar y elevar los conocimientos al lider en el puesto de soldador sobre
feedback y reconocimiento hacia los miembros del equipo.

Otorgar herramientas para que el lider del equipo pueda aumentar la motivacion
de los empleados.

Generar espacios de conversacion entre lider y colaborador.

5- Objetivos del Plan de capacitacion
OBJETIVO GENERAL:

Realizar una capacitacion interna en formacion de habilidades interpersonales para el

lider de soldador de acero inoxidable de la empresa a partir de las necesidades detectadas.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Brindar conocimiento al lider del puesto de soldador sobre feedback y
reconocimiento.
Otorgar elementos concretos para mejorar y potenciar el reconocimiento brindado

a los colaboradores de su equipo

6- Estrategias

Clases presenciales con material de apoyo (publicaciones de autores reconocidos,
apuntes disefiados especialmente para la capacitacion, etc)

Ejercicios préacticos - individuales que deberan ser analizados y realizados por el
participante, previo al desarrollo de cada encuentro, para lo cual se contara con el
material de estudio y bibliografia indicada con antelacion.

Maodulos que contienen tematicas como: intervenciones, dinamicas de trabajo,
practicas vivenciales, utilizacion de audiovisuales y realizacién de trabajos
practicos grupales.

Aplicar los conocimientos aprendidos en la organizacion, brindando feedback y
comunicandose con los colaboradores que ocupan el puesto de soldador,

aplicando las herramientas aprendidas en la capacitacion.

7- Tipos, modalidades y niveles de capacitacion

7.1- Tipos de Capacitacion y modalidades

De clases: Se utilizara una capacitacion tedrica y practica que se realizara los dias martes

y jueves de 18 a 21. La duracidén de este curso es de 2 meses. En el caso de los lideres, a
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diferencia de la capacitacion para soldadores, esta jornada se abonard como horas extras

al 50%.

Modalidades de la capacitacion:

Especializacion: Se orienta a la profundizacién de conocimientos y experiencias
sobre feedback y reconocimiento al lider de soldadores, para que pueda
desarrollarse de manera mas eficiente y aplicarlo en su rol.

Perfeccionamiento: Desarrollar en el lider del puesto de soldador el nivel de
conocimiento a fin de mejorar las habilidades en feedback y reconocimiento hacia

los miembros de su equipo, y asi aumentar la motivacion de los soldadores.

8- Ejes Tematicos del Programa

Se propone el desarrollo de los siguientes ejes tematicos:

1)

2)

3)

Reconocimiento: Qué es, relevancia del reconocimiento laboral, como brindar un
buen reconocimiento a los colaboradores, qué impacto tiene, como impacta en la
motivacién de las personas, diferencias claves entre reconocimiento y
recompensas, reconocimiento como refuerzo, reconocimiento negativo,
comportamientos claves que deben reconocer a los empleados, tipos de
reconocimiento, métodos y herramientas para el reconocimiento (personalizado,
reconocimiento publico, celebraciones en equipo, reconocimiento a largo plazo,
desarrollo profesional personalizado), casos de éxito que se hayan realizado en
otras organizaciones.
Feedback: Liderazgo y comunicacién, qué es el feedback, qué importancia tiene
dentro de una organizacion, tipos de feedback, comunicacion asertiva, escucha
activa, errores y consecuencia que pueden suceder, feedback informal,
comportamiento no verbal (lenguaje verbal y no verbal, importancia de la
empatia, el ego y la empatia, inteligencia emocional, escucha activa), cémo dar
feedback efectivo, manejo de criticas, feedback y el control emocional, feedback
para el desarrollo, recibir feedback, impacto de un buen feedback en los
colaboradores y en la motivacion de los mismos, gestion de situaciones dificiles,
técnicas para feedback, métodos y herramientas, estudio de casos exitosos
Ejercicios individuales y grupales: En este modulo se implementaran ejercicios y
practicas. Donde se plantean 4 casos al lider del puesto de soldador, y el debera
analizarlos, plantear posibles soluciones y actuar en base a las herramientas y
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técnicas que considera que son las mejores para poder afrontar las diferentes
situaciones. Teniendo que aplicar todos los conocimientos adquiridos en la
capacitacion realizada.
Para realizar este mddulo se utilizara un Role Playing, que es el cambio de
comportamiento de un individuo para asumir o interpretar el rol de un personaje
que puede tener personalidad, motivaciones y trasfondos diferentes.
En este caso puntual, el facilitador que brindd la capacitacion va a ser de
colaborador, que se plantea en los 4 casos, para que se puedan desarrollar los
ejercicios, por ello mencionamos que los ejercicios seran individuales y grupales,
ya que en el ejercicio grupal participa el facilitador para poder realizar los
ejercicios que lo requieran.

Ejercicios:

- Situacion 1: El lider debe redactar una nota de reconocimiento a Horacio Ferrero,
que el altimo afio tuvo un desempefio en su puesto de trabajo alto, superando los
objetivos planteados, con un rendimiento en su trabajo excelente.

En este caso, el lider para poder desarrollar este caso tiene que pensar en detalle las
palabras que va a utilizar, como va a prepararse para poder dar este reconocimiento al
colaborador, que palabras utilizar, y practicar las distintas formas de comunicacion que
existen para poder elegir unay brindar el reconocimiento. Esto nos permite también poder
analizar como se desarrolla en una situacion de feedback de manera individual con el
colaborador.

- Situacién 2: El lider debe brindar feedback verbal a Marcelo Camusso, que hizo
mal su trabajo.

Podemos analizar como el lider se prepara para dar un feedback de una situacion que no
es positiva, qué herramientas considera que son las mejores para poder dar este tipo de
comunicacion, y cdmo se desarrolla ante el caso planteado.

- Situacidon 3: Facundo Gaitan, empleado de La Rafaelina S.A cumple 10 afios de
antigliedad en la empresa y su lider debe brindar un reconocimiento publico, de
manera oral.

Con esta situacion planteada, podemos ver las mismas caracteristicas que la situacion 1,
solo que ahora también podemos observar como se desarrolla el lider ante una exposicion

publicay en frente de todos los colaboradores de la organizacion.
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- Situacidn 4: Eduardo Dutruel, soldador de acero inoxidable presenta su renuncia,
porque ya estd muy cansado, siente que él no puede mas trabajar en la empresa 'y
siente que nada esta cambiando.

Ante esta actividad, podemos ver que herramientas encuentra el lider para enfrentar la
situacion, qué palabras y forma de comunicarse elige para poder retener el soldador a que
no renuncie y se quede trabajando en la empresa, y observar como se desempefia ante un

caso extremo de renuncia, de un soldador que es el puesto mas critico dentro de la misma.

9- Talleres: Fechas y horarios

Se realizaran 2 encuentros presenciales por semana de 3 horas de duracion cada uno, los
encuentros durante dos meses. Utilizando 3 fuera de horario laboral. Esta decision es
debido a que requerimos su presencia en la empresa las 8 hs para las tareas diarias, a

diferencia de los soldadores, se les abonard como hs extras.

- Maodulo 1: Introduccion teérica a reconocimiento

CAPACIT
LIDE

Qué es, relevancia del reconacimiento laboral, camao brindar un
buen reconocimiento a los colaboradores, qué impacto lienes,
cémo impacta en la motivacién de las personas, diferencias
claves entre reconocimiento y recompensas, reconocimiento
como refuerzo, reconocimiento negativo, comportamientos
claves que deben reconocer a los empleados, tipos de
reconacimiento, métodos y herramientas para el
reconocimients (personalizado, reconocimiento pablico,
celebracionss en equipo, reconocimiento a largo plazo,
desarrollo profesional personalizada), casos de &xito que se
hayan realizado en oltras arganizacionsas

ACION
R

- Modulo 2: Introduccion tedrica en feedback
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Liderazgo y cormunicacion, qué es el feedback, qué importancia
tiene dentro de una organizacion, tipos de feedback,
comunicacidn asertiva, escucha activa, errores y consecuencia
que pueden suceder, feedback informal, comportamiento no
verbal (lenguaje verbal y no verbal, importancia de la empatia,

el ego y la empatia, intaligencia emocional, escucha activa),
como dar feedback efectivo, manejo de criticas, feedback y &l
control emocional, feedback para el desarrollo, recibir feedback,
impacto de un buen feedback en los colaboradores y en la
motivacion de los mismos, gestion de situaciones dificiles,
técnicas para feedback, métodos v herramientas, estudio de
casos exilosos

- Modulo 3: ejercicios individuales y grupales

* ejercicios individuales y grupales (Role Playing)

10- Lugar de Realizacion
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Sala de capacitacion de la empresa

11- Material de trabajo
Incluye material de trabajo durante los talleres, y la bibliografia y apuntes que se indicaran

para lectura y ejercitacion previa a la realizacion de cada taller.

12- Cronograma

Cronograma

Una vez concluidos los planes de capacitacion en la empresa, se realizara una medicién
de satisfaccion a los participantes intentando medir sus experiencias, mediante una
encuesta disefiada con una escala de Likert. Este es un método de investigacion que utiliza
una progresion de calificacion para conocer el nivel de acuerdo y desacuerdo de las
personas sobre un tema determinado. (Web Content & SEO Associate, 2023)

13- Evaluacion

Escala Likert para el lider del soldador de acero inoxidable:
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LA RAFAELINA

METALURGICA

ENCUESTA SATISFACCION CAPACITACIO

FECHA NOMBRE

Favor de tildar la opcion que mas representa tu experiencia

PREOUNTAS

1. LEsta satisfecho con s capacitacion recibida?

2. 1Bz util para poder splicar o aprendido en las
tareas de su puesto de soldador?

3. (Los contenidos de la capacitacion fusron
organizados y especificos?

4. ¢ Estas herramientas facilito la comunicacion con su
equipo?

5. LEl contenido de la capacitacion se alined con sus
expectativas?

6. iMejoro su forma de relacionarse con sus
companeros?

7. LQué sumbsna & la expenencia?

LA RAFAELINA 5A

2- muy malo 2—-malo — 3 regular 4 bueno - 5 muy bueno

2.d Paquete de Compensacion y Beneficios

Una vez propuesto los pertinentes planes de capacitacién, disefiados a medida con el fin
de mejorar y fidelizar la mano de obra de la empresa. Continuamos trabajando en mejoras
en el paquete de compensaciones y beneficios que se brindan en la organizacion.

Actualmente La Rafaelina S.A tiene los siguientes beneficios:
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- Medio dia libre de cumpleafios (el mismo dia, y si es no habil durante esa misma
semana).
- Descuentos del 10% en comercios adheridos como cafeteria Battios y en
verduleria “Pipu”.
- Torta de regalo el dia de tu cumpleafios en la panaderia “La Delicia”.
Hoy en dia la empresa solo se rige por una remuneracion fija, por este motivo
proponemos ampliar y gestar una compensacion total, como propuesta de valor. Su
adecuado disefio guiado por la cultura, la vision y la misién organizacionales, haran que
deje de ser un gasto para convertirse en una inversién productiva.
La compensacion total estd compuesta por diversos elementos monetarios y no
monetarias, donde el salario es solo una parte del paquete.

Elementos que componen el paquete de compensacion total:

COMPENSACION TOTAL

Intangibles

s Remuneracion fija = remuneracion wariable = Beneficios Intangibles

Remuneracion fija: Se divide en remuneracion fija base: sueldo bruto que se cobra. y
pagos garantizados: son quienes complementan el sueldo bruto, sac, horas extras,
vacaciones, son obligatorios, pero no se pagan todos los meses.

Remuneraciones variables: Corto y largo plazo en funcion al pago, estan relacionadas con
el desempefio de la persona. varian de una persona a otra. Estan vinculados con el
desempefio, y aportes que la persona haga a la empresa, se autofinancia, y no son
obligatorias.

Beneficios: Son prestaciones tangibles, no dinerarias que tienen como objetivo mejorar

la calidad de vida del trabajador. No se relacionan con el desempefio, sino que se otorgan

58



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

a los grandes grupos segun equipos de trabajo, lo decide cada organizacion, se tiene en
cuenta la percepcion que tienen los empleados que tienen al percibir estos beneficios.
Intangibles: Elementos no tangibles, no dinerarios que tienen como objetivo maximizar

la satisfaccion de los trabajadores, tienen percepciones muy positivas.

Clasificacion:

- Equilibrio entre vida profesional y personal: realizar horarios flexibles. lograr un

equilibrio entre el trabajo y la dindmica familiar.

- Reconocimientos por desempefio: reconocer el desempefio de una persona en una

reunion privada, para reconocer el desempefio de un colaborador de la empresa.

- Desarrollo y oportunidades de carreras: oportunidades a los empleados para realizar
cursos o posgrado sin relacion a su posicion, para generar en la persona oportunidad de
crecer a mediano o largo plazo.

La implementacion de un paquete de compensacion y beneficios adecuado no solo
incrementa la satisfaccion de los empleados, sino que también fortalece su sentido de
pertenencia a la empresa. Esta herramienta de gestién es esencial para fomentar la
retencion del talento humano, ya que proporciona beneficios adicionales al salario. Estos
incentivos contribuyen a crear un ambiente de trabajo positivo y motivador, lo que se
traduce en una mayor lealtad y productividad de los empleados.

Como pudimos relevar de las entrevistas a los soldadores, la cuestion salarial propia de
su convenio colectivo de trabajo no satisface a la gran mayoria de los metaldrgicos. Es
por eso, que proponemos diferentes alicientes para mejorar las condiciones y experiencias

de los colaboradores de La Rafaelina S.A.

Propuesta de mejoras:

1- Incrementar el salario que perciben los soldadores de acero inoxidable.
Como primera accién y relevando que la compensacion monetaria de los trabajadores del

rubro metallrgico es la mas baja del mercado. Proponemos un aumento del 15% sobre el
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Ingreso Minimo Global de Referencia (IMGR) para los trabajadores del sector de
soldadores que estan bajo de UOM, C.C.T. N° 260/75 rama 17 vigente a la fecha.

Esto busca fidelizar a los soldadores de acero inoxidable (puesto critico), disminuyendo
la rotacion en el puesto. Este concepto se abonara como un concepto diferenciado del
basico de CCT y tendra naturaleza voluntaria, serd alcanzado por retenciones y
deducciones y sera habitual.

2- Dia de cumplearios libre.

Actualmente los colaboradores perciben solo medio dia libre en la fecha de su
cumpleafios. Nuestra propuesta es poder darle al colaborador el dia completo libre para
que pueda compartir con sus seres queridos y disfrutar el dia de su cumpleafios.

En el caso de que sea un dia en el que no se trabaje, poder darle la opcién de tomar su dia

libre el primer dia habil antes o después de la fecha.

3- Reduccidn de jornada.

Producto de las temperaturas fuertemente marcadas que sufren los trabajadores del rubro,
y particularmente las quemaduras en el cuerpo y manos a las que estan expuestos los
soldadores, se propone la reduccion de 1 hora de la jornada diaria paga sin impactar en la
remuneracion. Esto busca compensar el desgaste que tiene su puesto, recompensando con

una hora menos de trabajo.

4- Bebidas energizantes.

En dias de verano, en donde las temperaturas superan los 30° en el puesto del trabajo, y
al no haber aire acondicionado en los galpones, se propone disponer una heladera/freezer
con bebidas energizantes y de hidratacion para rehidratar y recuperar carbohidratos (bajo
la forma de azUcares sacarosa y glucosa) y electrolitos (sales del sodio y potasio) agotados

durante la jornada.

5- Adicional por cumplimiento de objetivos
Como remuneracion variable proponemos desarrollar e implementar un adicional por

cumplimiento de objetivos.
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El mismo consiste en que el lider de los soldadores de acero inoxidable desarrolle un plan
de trabajo con objetivos definidos a desarrollar por semana. EI mismo debe ser presentado
a los colaboradores explicando las metas a alcanzar en un determinado tiempo. Cumplido
los objetivos se sugiere un pago adicional mensual correspondiente a un 10% del IMGR,
(adicional al punto 1).

El lider certificara el cumplimiento de los objetivos (alcanzd objetivo = pago 100% de la
remuneracion variable, alcanzo6 parcialmente los objetivos = pago del 50% del variable,
no alcanzo los objetivos = 10% variable.). El variable se pagard por mes y serd en un
concepto adicional diferenciado al bésico, serd bruto, normal y habitual, de naturaleza

voluntaria.

6- Charla informativa sobre el manejo del estres.

Por altimo, dentro del plan de Compensaciones y Beneficios, disefilamos como intangible
una charla informativa sobre manejo de estrés para los colaboradores que ocupan el
puesto de soldador de acero inoxidable en La Rafaelina S.A. Brindando diversas
herramientas para que puedan afrontar los momentos en que se sientan frustrados, o se
sientan estresados producto de su trabajo, y que puedan transitar con éxito esa situacion.
Nos resulta de gran interés poder brindar una charla informativa, ya que como
mencionamos anteriormente, en varias oportunidades los entrevistados mencionaron que
es un trabajo muy rutinario, con jornadas largas, trabajando solos y donde las tareas del
puesto son muy forzosas. A lo largo del tiempo, esos aspectos pueden generar estrés en
las personas y por ello la importancia de prevenirlo.

Estas acciones tienen el fin de poder lograr una organizaciéon mas saludable, que son
aquellas que realizan determinadas acciones y esfuerzos para mejorar la salud de los
empleados cambiando e implementando précticas que se relacionan con las mejoras de
tareas (redisefos de puestos), el ambiente social y la organizacién. “Cambio de valores y
también a un cambio cultural, de ideas y de creencias basicas en relacion a la salud, el
trabajo y la mejora continua del capital humano, social, psicologico y econémico”
Salanova, M. (2009).
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MANEJO DEL ESTRES

La Rafaelina SA

’
. EFECTOS DEL
ESTRES ESTRES
ESTRES LABORAL INFLUENCIAS
MANEJO DEL ESTRES
ESTRESORES Y HERRAMIENTAS
MODULC SOBRE MANEJO DE ESTRES LA RAFAELINA SA
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Se refieren a las tensiones, las
ansiedades y los conflictos que se
derivan de las presiones
exigencias gue estan presentes en
la vida de las personas.

-Carga de trabajo (las exigencias
del puesto exceden la capacidad
del empleadao)

- Condiciones laborales

- Relaciones interpersonales

- Conflicto y ambigledad de roles
- Agresion en el lugar de trabajo

- Conflicto entre los roles de vida

familiar y laboral
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Fatiga fisica, psiquica y
mental prolongada
resultante de una
exposicion del trabajador
a peligros y/o amenazas
que superan su capacidad
de resistencia y
adaptacion para hacerle
frente

Distrés crdnico que s
mantiene en el tiempao, y seria
consecuencia de la fatiga, del

vaciamiento o agotamiento
emocional que da lugar a un
cinismo caracterizado por la
despersonalizacidn, la
deshumanizacidn y el
distanciamiento, y una pérdida
del sentimiento de realizacion
personal por las dificultades
encontradas para ser
competente y eficaz
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Personalidad tipo A:

Individuos caracterizados por: sensacion intensa de que el tiempo apremia;
impaciencia; competitividad y hostilidad; comportamiento polifasico (hacer
muchas cosas al mismo tiempo); ausencia de planificacion para resolver
problemas: AUMENTA EL ESTRES

P lidad tipo B
Personas tranguilas, relajadas, empéticas, asertivas, abiertas a las relaciones
sociales y con tendencia al bienestar emocional: VIVENCIAN MENOS ESTRES

66



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

67



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

68



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

69



Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.




Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.




Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

.GRACIAS!

3. Conclusion

En el entorno industrial actual, caracterizado por la constante evolucién tecnolégica y la
competencia global, la capacidad de una empresa metallrgica para adaptarse y sobresalir
depende en gran medida de la habilidad y el compromiso de su personal. En este contexto,
la implementacion de un programa de induccién para todos los ingresantes de La
Rafaelina S.A, programas de capacitacion para el lider de los soldadores de acero
inoxidable, la formacion especializada para soldadores de acero inoxidable, y la
implementacién eficiente de un plan de compensaciones y beneficios, son estrategias
clave que pueden marcar una diferencia significativa en el desempefio y éxito de La
Rafaelina S.A.

La capacitacion en soldadura de acero inoxidable es fundamental. Ya que las tareas del
puesto requieren un alto nivel de precision y conocimiento técnico. Errores en este
proceso pueden resultar en productos defectuosos, pérdida de material y, en casos
extremos, en fallas estructurales que comprometan la seguridad y no cumplir con los
pedidos del cliente.

La especializacion asegura a la organizacidn que sus operarios estan equipados con las
competencias necesarias para cumplir con los estandares de calidad y seguridad. Esto no
solo mejora la calidad del producto final, sino que también incrementa la eficiencia. A
largo plazo, la especializacion técnica se traduce en un aumento de la competitividad de
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la empresa, ya que permite ofrecer productos y servicios de alta calidad que pueden
satisfacer las demandas de mercados més exigentes.

Por otro lado, una capacitacion especializada al lider de los soldadores de acero
inoxidable ayuda a mejorar sus habilidades de liderazgo, comunicacion, y resolucion de
conflictos. Esto no solo promueve un ambiente laboral mas cohesionado y productivo,
sino que también asegura que las politicas y procedimientos se implementan de manera
consistente y alineada con los objetivos estratégicos de la empresa. Ademas, lideres bien
capacitados son mas capaces de identificar y mitigar riesgos, lo que reduce la
probabilidad de accidentes y mejora la seguridad en el trabajo, un aspecto critico en la
industria metalurgica.

Estas acciones acompafiadas con la implementacion y mejora continua de un plan de
compensaciones y beneficios también son esencial para el éxito de una empresa
metalUrgica. Este tipo de plan, cuando esta bien disefiado, no solo ayuda a atraer y retener
talento en un mercado laboral competitivo, sino que también juega un papel crucial en la
motivacién y el compromiso de los empleados.

Cuando los colaboradores perciben que sus esfuerzos son reconocidos y valorados
adecuadamente, es méas probable que se sientan comprometidos con la empresa y
dispuestos a contribuir al logro de los objetivos organizacionales. Creando un ambiente
de confianza y satisfaccion laboral, lo que reduce la rotacion de personal y el ausentismo.
La retencion de empleados experimentados es particularmente importante en la industria
metallrgica, donde la experiencia y el conocimiento técnico son vitales para mantener la
calidad y seguridad de las tareas.

Nuestra intervencion como profesionales en Relaciones del trabajo aportara
conocimientos especializados en la gestion del talento humano y la organizacion
empresarial en La Rafaelina S. A. Sera fundamental a rasgos de mejorar los procesos de
capacitacion para soldadores y lideres, como asi también establecer un paquete de
compensacion y beneficios adaptandolo a la organizacién. Todas las acciones planteadas
se tienen que sostener, revisar y volver a realizar a lo largo del tiempo, no puede quedar
en un solo esfuerzo al ingreso del soldador. Donde cada 1 afio es necesario volver a
plantearse acciones desde RRHH para sostener lo construido.

Nuestra mirada, al ser externos a la empresa, puede evaluar la situacion de manera
objetiva, sin los sesgos que pueden tener los empleados internos. Posicionandonos de una
mejor manera para mantener y preservar a los ingresantes brindando una solucién a la
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problemaética actual detectada en la empresa, que dificulta la organizacién del trabajo, los
niveles de rotacion y la fluidez de produccion.
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Anexo

Proyecto intervencion - La Rafaelina S. A.

CUESTIONARIO (auxiliar RRHH)

¢ Tiene descripcion de puesto para el cargo de soldador? ¢Es este un puesto clave?
¢Por qué?

¢Cuéntas maquinas tiene que utilizar la persona que esté ocupando el puesto de
soldador?

¢Las maquinas son pesadas?

¢Generan mucho calor? ;Corre peligro de quemarse el operario? ¢Hay otros
riesgos?

¢Cuénto tiempo de preparacion estima que debe tener una persona para realizar
su trabajo de manera eficiente y eficaz para ocupar el puesto de soldador?

¢Qué diferencia hay con la soldadura de acero inoxidable con otros tipos de
soldaduras?

¢La empresa piensa que es Optima la formacion que tienen hoy en dia los
colaboradores para ese puesto? Lo ve eficiente a la formacion que se brinda hoy
en dia.

¢Qué formacion le brindan actualmente a las personas que ocupan el puesto de
soldador? ;Como les ensefian a las personas nuevas?

¢Han atravesado por periodos en donde el puesto de soldador esté vacante?
jcuanto tiempo aproximadamente se tarda en cubrirlo? ¢cuales son las mayores
dificultades para cubrir esa vacante en tiempo y forma? ;cuéles son las
aptitudes/actitudes/formacion/experiencia requerida en las personas que deben
cubrir esta posicion. ¢Existe alguna consecuencia perjudicial para la empresasi el
puesto de soldador esta vacante? ;cuales?

Actualmente, ¢cuenta con otros planes de capacitacién ya funcionando?

¢Piensa que la remuneracién es adecuada por las tareas que realizan? Los
colaboradores ¢han tenido la oportunidad de negociar su salario? Alguna vez,
¢pidieron un aumento?

¢Que beneficios otorga la empresa actualmente? En caso de que no, han pensado
modificar y agregar un paquete de compensaciones y beneficios

Con relacion al jefe de mandos medios de los soldadores, ¢recibieron una

capacitacion para el puesto? ¢Como es su relacion con los colaboradores?
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¢ Tiene problemas con la fidelizacion de los colaboradores del puesto de soldador?
¢cuales? ¢ Qué otros obstaculos identifican al momento de seleccionar soldadores

y al momento de fidelizarlos?

CUESTIONARIO LIDER

¢Qué lugar ocupa dentro de la organizacion y hace cuanto estas en la empresa?
¢Antes de ocupar este puesto, tuviste otros en la empresa, cuales?
¢Es el anico en su puesto?
¢Sabe realizar tareas de soldadura y todas las cuestiones que requiere el puesto de
soldador? ;Como aprendio? ¢Recibidé formacion?
Alguna vez, ;recibié formacion en habilidades blandas? (formacién en como
comunicarse con los demas, como motivar a los empleados, como liderar, etc.)
¢Qué formacién les brindan actualmente a las personas que ocupan el puesto de
soldador? ;Como les ensefian a las personas nuevas?
¢Han atravesado por periodos en donde el puesto de soldador esté vacante?
(cuanto tiempo aproximadamente se tarda en cubrirlo? ¢cuales son las mayores
dificultades para cubrir esa vacante en tiempo y forma? (cuéales son las
aptitudes/actitudes/formacion/experiencia requerida en las personas que deben
cubrir esta posicion. ¢Existe alguna consecuencia perjudicial para la empresa si el
puesto de soldador esta vacante? ;cuales?
¢Como se relaciona con las personas que estan a su cargo? ;COomo cree que se
relaciona con ellos?
¢Se dan espacio para tener una conversacién de feedback con los colaboradores?
¢Suele suceder? ¢con qué frecuencia?
¢ Es receptivo a escuchar mejoras? ;La empresa estéa abierta a comentarios sobre
mejoras de los colaboradores?
Alguna vez, ¢algun colaborador vio algun punto de mejora para poder hacer un
cambio? ;Qué se hizo con esa opinion, se toma4?
¢Piensa que los colaboradores pueden realizar carrera dentro de la empresa? ;Hay
casos?
¢Ve motivado a los empleados? ; Qué mejoras cree que se pueden lograr?
¢Piensa que la empresa le brinda todas las herramientas para formar nuevos
ingresantes?
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CUESTIONARIO SOLDADORES

¢Hace cuanto ingreso a la empresa? ;Cémo fue su ingreso? ;Como se entero de
la busqueda? ;Como le resultd el proceso de reclutamiento?

¢ Qué tareas realiza diariamente? ¢ Qué dificultad tiene?

¢Le gusta su trabajo? ¢ Le gusta trabajar en la empresa?

¢Recibié algun curso de formacion para ocupar el puesto? ¢Siente que su
capacitacion fue adecuada, que hubiese cambiado y por qué? ;Hoy se siente
plenamente capacitado para realizar cualquier tarea del puesto de soldador?
Sobre los elementos de proteccién para realizar su trabajo, ¢los tienes? ¢cuéles
son? ¢Recibio capacitacion sobre elementos de proteccion?

¢Siente que tiene el apoyo necesario de sus lideres? ;Coémo es su relacién con
ellos? ¢ Tienes momentos de feedback? ;Le transmiten motivacion?

¢ Te sientes una pieza importante dentro de la organizacion? ;Considera que su
puesto es clave para la empresa?

¢Qué mejorarias de su trabajo?

¢Siente que gana un salario acorde al valor agregado que le dejas a la empresa?
¢Queé necesitaria para mejorar su experiencia dentro de la empresa?

¢Qué beneficios le gustaria recibir?

¢Le gustaria jubilarse en esta empresa? ;Lo proyecta?
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TRANSCRIPCIONES ENTREVISTAS
Entrevista al inspector de soldadura
- ¢, Que lugar ocupa dentro de la organizacion y hace cuanto esta en la empresa?
Mi puesto en La Rafaelina S.A es el de Inspector de soldadura y soldadores. Mi tarea es
controlar que todos los equipos que se fabrican contengan cordones de soldadura sanos y
sin defectos. Esto lleva a que tenga que realizar una capacitacion al personal que realiza
las soldaduras. Este rol lo estoy cumpliendo hace 2 afios.
- ¢Es el Unico en su puesto?
El puesto de Inspector de soldadura es solo ocupado por mi. Pero las tareas de control de
equipos y nivel de habilidades del personal es realizado en conjunto con cada jefe de los
respectivos sectores.
- ¢Sabe realizar tareas de soldadura y todas las tareas que requiere el puesto de
soldador? ¢ Como aprendi6? ¢ Recibi6 formacion?
Mis habilidades précticas son bésicas, se emplear las técnicas fundamentales para realizar
trabajos de soldaduras sanas. Estas habilidades las adquiri mediante cursos teoricos —
practicos ofrecidos por la empresa.

¢Alguna vez, recibi6 formacién en habilidades blandas? (habilidades
interpersonales para comunicarse de mejor manera).
Formacidn formal no recibi, pero si tomé el ejemplo de los demas jefes de sectores y fui
adoptando la mejor manera para llevar a cabo mi trabajo y poder influenciar a los que
estan a mi cargo.
-¢Qué formacion le brinda actualmente a las personas que ocupan el puesto de
soldador? ¢ Como se les ensefia a las personas nuevas?
Actualmente, cuando ingresa el colaborador se lo pone en un lugar donde pueda aprender
todo el circuito de la soldadura. Que aprenda que todo proceso tiene un porqué, y ser
consciente del trabajo del compafiero. Aunque es importante, esto demanda mucho
tiempo que podria ser atil perfeccionando la mufieca para hacer las soldaduras. El
problema es que, si no tiene ninguna experiencia, solo el tiempo dira si tiene lo que se
necesita para ser soldador.
- ¢Han atravesado por periodos en donde el puesto de soldador esté vacante?
¢cuanto tiempo aproximadamente se tarda en cubrirlo? ¢cuales son las mayores
dificultades para cubrir esa vacante en tiempo y forma? ¢cuales son las
aptitudes/actitudes/formacion/experiencia requerida en las personas que deben
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cubrir esta posicion. ¢Existe alguna consecuencia perjudicial para la empresa si el
puesto de soldador esta vacante? ¢cuales?

Nunca estuvimos sin ningun soldador, si hay chicos que se fueron de la empresa de un
dia para el otro, y siempre es un dolor de cabeza porque hay que salir a cubrir huecos. Se
saca personal de otros puestos, que alguna idea tiene de soldadura, 0 me pongo yo también
a trabajar y salimos del apuro.

No es lo ideal, ya que terminar el trabajo que otro comenzd puede ser un retrabajo en
algunas ocasiones.

Tiene que tener ganas, y gustarle el rubro.

Si no hay soldador, no hay empresa. Nosotros nos dedicamos fundamentalmente a armar
equipos para la industria alimenticia. Y otra manera de unir los materiales, al dia de hoy,
no existe.

- ¢COmo se relaciona con las personas que estan a su cargo?

La relacion con el personal a mi cargo es 100% laboral, me relaciono con ellos de una
manera natural donde no se sientan presionados con mi presencia, pero si que respeten
mis correcciones y llamadas de atencion. Obviamente siempre con respeto mutuo y
escuchando sus propuestas, dando lugar a sus opiniones y que se sientan tomados en
cuenta.

- Se dan espacio para tener una conversacion de feedback con los colaboradores.
¢ Suele suceder? ¢con qué frecuencia?

Si es algo que se da muy seguido, al no tener mucha experiencia en el rubro el intercambio
de opiniones y experiencia me ayuda a adquirir conocimientos, a su vez como Yya lo
mencioné lo utilizo para que la relacion con el personal sea lo mas positiva posible.

- ¢ ES receptivo a escuchar mejoras? ¢La empresa esta abierta a comentarios sobre
mejoras de los colaboradores?

Las ideas sobre mejoras son siempre recibidas de cualquier miembro del personal, esas
opiniones se escuchan, analizan y se ven ventajas y desventajas para ver si son viables de
poner en marcha. La empresa siempre esta abierta a cambios para mejorar. Con esto surge
un problema, gran parte del personal lleva mucho tiempo ejerciendo dentro de la fabrica
y siempre han tenido una manera de realizar las tareas, esto hace que sean bastantes
celosos al querer modificar metodologias de trabajo.

- ¢ Alguna vez, algun colaborador vio algun punto de mejora para poder hacer un
cambio? ¢Que se hizo con esa opinién, se tom4?
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Muy seguido se presentan ideas de mejoras, es un punto positivo ya que da una impresion
de que el personal estd motivado, obviamente como ya mencioné todas las ideas se
escuchan y se tienen en cuenta, la mayoria son descartadas ya que no se consideran
esenciales o no son viables de realizar.

- ¢ Piensa que los colaboradores pueden realizar carrera dentro de laempresa? ;Hay
casos?

Poder hacer una carrera prolongada dentro de la empresa va a depender de las ambiciones.
El rubro metaldrgico hoy en dia es uno de los menos remunerativos, pero es uno en donde
se puede adquirir una gran cantidad de experiencia.

Si el individuo tiene intereses Gnicamente monetarios es muy dificil hacer que dure un
tiempo prolongado.

- ¢Ve motivado a los empleados? ¢Qué puntos de mejoras cree que se pueden
lograr?

Desde mi lugar trato de mantener al personal motivado, ensefiando, tratando con ellos,
haciendo que se sientan acompafiados, marcandole las mejoras que van teniendo a medida
gue pasan tiempo dentro de la empresa.

Otra herramienta que uso para motivar es convenciéndolos de que si quieren otro tipo de
trabajo las referencia que pueda llegar a propinar IMAI es importante, lo que lleva a que
den su mejor esfuerzo en su transcurso de empleados de la fabrica.

- ¢Piensa que la empresa le brinda todas las herramientas para formar nuevos
ingresantes?

La capacitacion de nuevos soldadores no es algo simple, poniendo como ejemplo que
ingrese una persona con nulos conocimientos y habilidades para soldar se lleva a cabo el
siguiente cronograma de manera aislada:

- Conocimientos minimos de la clase de soldaduras que se realizan en La Rafaelina S.A
(trabajamos todo en aceros inoxidables para el campo alimentario)

- Se les hace trabajos de “dibujo” de cordones de soldaduras para “aflojar las manos”

- Una vez conseguido que la mano del soldador se acostumbre a los movimientos
necesarios para soldar se los somete a simulaciones de las distintas posiciones en las que
podria encontrarse en el taller: bajo mano, en vertical, chapa plana, cafieria, sobre cabeza.
- Una vez que se tenga un manejo aceptable de las habilidades basicas se traslada a taller

bajo la supervision de un soldador con experiencia.
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- Luego de un tiempo de taller se le realiza una soldadura sobre una probeta de prueba y
se compara con las soldaduras hechas en aislamiento.

Los trabajos de capacitacion llevan 1 mes de trabajo en aislamiento, y 1 mes en taller. Se
trata de hacer la capacitacion lo mas rapida y eficiente posible dentro de los 3 meses de
prueba que tiene el soldador.
Ademaés de las habilidades de soldadura, se tienen en cuenta rasgos personales como
esfuerzo, responsabilidad, iniciativa, aprendizaje, razonamiento de las tareas que va
realizando. Todo ese conjunto de propiedades lleva a tomar una decision sobre la
contratacion o no del individuo.
Todos los criterios de aceptacion a la hora de analizar si las soldaduras que se realizaron
son correctas, son tomados de ASME IX, que es la norma “madre” de la soldadura.

- ¢ Cdmo se llama el proceso de soldadura que manejan en produccion?

El proceso principal que utilizamos en IMAI es GTAW (Gas Tugsten Arc Welding) o
TIG (Tugsten Inert Gas), es un proceso que nos permite realizar soldaduras sanitarias y
es el proceso que menos defectos presenta a la hora de inspeccion, pero a su vez es la que
mejor capacitacion se debe dar a los soldadores.

- ¢ Qué considera que es fundamental a la hora de armar una capacitacion para los
soldadores? ¢ Qué tienen que aprender si o si, para ser soldadores? Desde su punto
de vista técnico.

Lo principal a la hora de capacitar a un soldador nuevo es:
0 Que lo mantiene motivado: trato de sacar informacion de que cosas le gustan, tratar de
estar al lado de ellos mientras se capacitan esto para que se sientan acompanados.
0 Responsabilidad con las tareas: les doy 2 semanas de trabajo para analizar el tipo de
responsabilidad que tienen con las tareas propuestas, si ho se ve un compromiso con el
trabajo a realizar es motivo suficiente para descartar al sujeto.
0 Conocimientos previos: si la persona trae conocimientos previos de soldadura, se ponen
a prueba esos conocimientos y se “pulen” para que su habilidad sea mejor y mas amoldada
a los que se realiza en taller.

- ¢ Qué tiempo se considera necesario para formar a un soldador, para que pueda
trabajar y desempenfiarse solo?
A los soldadores nuevos le damos 2 tipos de capacitacion:

1- Preparacion aislada: en este periodo se lo deja en un sector apartado del taller, bajo
supervision del inspector y el encargado de taller, donde se le hacen realizar simulaciones
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de soldaduras, distintas posiciones de soldadura, distintos espesores, distintos tipos de
cordones de soldadura. Y ademas se le hace una capacitacion tedrica de conocimientos
de soldadura, puntos mas importantes como: limpieza, respaldo, componentes de la
soldadora; y ademas se le explica como se maneja el taller. Este periodo dura entre 20 y
30 dias si no se nota mejoras en ese tiempo se descarta a la persona, de lo contrario se lo
pasa a taller.

2- Inclusion al taller: si la capacitacion aislada es satisfactoria se lo pasa a taller
acompafiado de un soldador experimentado para que vaya realizando trabajos de
produccion, a su vez adquiriendo experiencia. Este periodo dura aproximadamente 2
meses ya que los trabajos que realizamos en la fabrica tienen que ser casi perfectos. Hay
que tener en cuenta que los soldadores méas experimentados han requerido de un minimo
de 2 afios para considerarse soldadores con experiencia.

3- Una vez que los trabajos realizados por los individuos son regulares y aceptables se le

empiezan a dar trabajos en solitario para que se termine de formar.
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ENTREVISTA A SOLDADORES

Soldador 1:

¢Hace cuanto ingreso a la empresa?

Ingrese hace 10 afios.

¢ Qué tareas realiza diariamente? ¢ Qué dificultad tienen?

Realizo tareas de soldadura y cortado de metales. Las dificultades son mayormente los
dias de calor y la manipulacion de elementos pesados

¢Le gusta su trabajo? ¢ Le gusta trabajar en la empresa?

Si me gusta mi trabajo. En ocasiones el ambiente no es agradable, por algunos
compafieros, pero es comodo trabajar en la empresa.

¢Recibid algun curso de formacion para ocupar el puesto? ¢Sinti6 que tu
capacitacion fue adecuada, que hubiese cambiado y por qué? ¢Hoy se siente
plenamente capacitado para realizar cualquier tarea del puesto de soldador?

No recibi ningn curso. Mi capacitacion fue adecuada, aunque también y me hubiera
gustado realizar un curso para especializarme, porque siempre hay cosas que aprender
sobre la marcha. Sin estas cuestiones es mas dificil. Si me siento totalmente capacitado
para realizar cualquier tarea en el puesto.

¢ Siente que tiene el apoyo necesario de sus lideres? ¢ Como es su relacion con ellos?
¢ Tiene momentos de feedback? ¢ Le transmite motivacion?

Si, siento el apoyo de los lideres en la confianza que me dan. Es una relacion de respeto
mutuo y confianza a la hora de realizar los trabajos. Tenemos momentos de charlas y
motivacion en privado o en grupo. Cuando la situacién econémica o las ventas estan mal,
nos lo hacen saber para que hagamos un esfuerzo entre todos para salir, y en las buenas
nos felicitan por nuestro desempefio.

¢ Te sentis una pieza importante dentro de la organizacion?

Me siento importante y sé que mi puesto no es facil de ocupar, pero sé también que no
soy indispensable.

¢ Qué mejorarias de tu trabajo?

Mejoraria la organizacion y la gestion del personal

¢Sentis que ganas un salario acorde al valor agregado que le dejas a la empresa?
Siento que deberia ganar mas a lo que le dedico a la empresa.

¢ Qué necesitarias para mejorar tu experiencia dentro de la empresa?
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Para mejorar mi experiencia necesitaria un puesto de autoridad sostenida y una mejora de
salario.

¢ Qué beneficios te gustaria recibir?

Me gustarian unos beneficios de reconocimiento de esfuerzo y dedicacion.

¢ Te gustaria jubilarte en esta empresa? ¢ Lo proyectas?

Me gustarian unos beneficios de reconocimiento de esfuerzo y dedicacion.

Soldador 2

¢ Qué tareas realizas diariamente?

Ensamblado de taladros berbiqui

¢ Qué dificultad tienen?

Es una herramienta que tiene que quedar fuerte, por los esfuerzos que realiza

¢ Te gusta tu trabajo?

No, estaba todo el dia en el mismo lugar, encerrado y solo

¢ Te gusta trabajar en la empresa?

No, mismo motivo

¢Recibiste algun curso de formacion para ocupar el puesto?

Ya tenia titulo acorde al oficio ¢Sentis que tu capacitacion fue adecuada, que hubieses
cambiado y por qué? Fue adecuada para el trabajo que me tocaba hacer ;Hoy te sientes
plenamente capacitado para realizar cualquier tarea del puesto de soldador? No, hay
soldaduras gque necesitan ser fuertes y no se hacerlas

¢ Sentis que tenes el apoyo necesario de tus lideres?

Si

¢ Como es tu relacion con ellos?

Bastante buena

¢ Tienes momentos de feedback?

Muy pocas veces teniamos feedback de nuestro lider, y en muchas oportunidades nosotros
nos acercabamos a él para que nos pueda brindar el espacio de feedback

¢ Te transmiten motivacion?

Si, por lo general

¢ Te sentis una pieza importante dentro de la organizacion?

Si, la empresa era muy chica

¢ Qué mejorarias de tu trabajo?
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Pondria una radio, para mejorar los ambientes

¢Sentis que ganas un salario acorde al valor agregado que le dejas a la empresa?
No, el salario de metaldrgico es muy malo

¢ QUé necesitarias para mejorar tu experiencia dentro de la empresa?
Mejorar el espacio fisico

¢ Qué beneficios te gustaria recibir?

Disminuir la carga horaria, trabajamos 10 horas al dia

¢ Te gustaria jubilarte en esta empresa?

No, ya me retiré

¢ Lo proyectas?

No

Soldador 3

¢ Qué tareas realizas diariamente?

Soldadura manual, semiautomatica y de arco sumergido. Categoria de oficial multiple

¢ Qué dificultad tienen?

No tienen en cuenta el soldador en el momento de soldar, la comodidad del soldador en
el momento de hacer el trabajo, la posicion ya que a veces tenemos que estar en un lugar
muy chico y tenemos que pasar las herramientas de trabajo y demas.

¢ Te gusta tu trabajo?

Si

¢ Te gusta trabajar en la empresa?

Si

¢Recibiste algun curso de formacion para ocupar el puesto?

Un solo curso de soldadura y después me perfeccioné en la fabrica con la experiencia,
mas la informacion tedrica y repetimos cursos bastante seguido, cursos nuevos o sobre
nuevas maquinas

¢Sentis que tu capacitacién fue adecuada, que hubieses cambiado y por qué?

Si es adecuada para mi trabajo. No cambiaria nada solo pondria mas capacitacion

¢Hoy te sientes plenamente capacitado para realizar cualquier tarea del puesto de
soldador?

Me siento capacitado, pero sigo aprendiendo

¢Sentis que tenes el apoyo necesario de tus lideres?
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Solo a veces

¢ COmo es tu relacion con ellos?

Bueno y con respeto

¢ Tenes momentos de feedback?

Casi nunca

¢ Te transmiten motivacién?

Tienen motivacion y también motivacion monetaria. Los lideres siempre motivan para
que puedan cumplir con las tareas

¢ Te sentis una pieza importante dentro de la organizacion?

No soy uno mas de la empresa

¢ Qué mejorarias de tu trabajo?

Mejoraria la organizacion y distribucion del trabajo

¢ Sentis que ganas un salario acorde al valor agregado que le dejas a la empresa?
Si, aunque me gustaria ganar mas

¢ QUé necesitarias para mejorar tu experiencia dentro de la empresa?

Estoy conforme, pero incorporaria mas capacitacion

¢ Qué beneficios te gustaria recibir?

Estoy de acuerdo con lo que me brindan, pero incorporaria el dia libre los dias que es
nuestro cumpleafios.

¢ Te gustaria jubilarte en esta empresa?

Si me gustaria jubilarme porque hace mas de 20 afios que trabajo en el mismo lugar. Me
siento bien donde estoy y no aspiro a méas. Estoy en la Gltima categoria, la mas alta (oficial

maultiple) sino pasaria a encargado

Soldador 4
¢Hace cuénto ingresaste a la empresa?
Ingresé en marzo de 2022, hace dos afios y medio que estoy en la empresa.
¢ Qué tareas realizas diariamente? ;Qué dificultad tienen?
Tengo la tarea de limpiar las estructuras, y luego realizar las soldaduras. Ya sea en Al,
como cualquier material. No es complicado.
¢ Te gusta tu trabajo? ¢ Te gusta trabajar en la empresa?
Si, me gusta. Antes realizaba limpieza industrial en otra fabrica. Estas tareas son mejores
que las de maestranza. Si, es una buena empresa.
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¢Recibiste algan curso de formacion para ocupar el puesto? ¢Sentis que tu
capacitacion fue adecuada, que hubieses cambiado y por qué? ¢Hoy te sientes
plenamente capacitado para realizar cualquier tarea del puesto de soldador?

No recibi ningun curso. Me ayudo y ensefié un hombre que ya no estd en la empresa.
Tenia varios afios en la empresa. Me hice al andar, tener una mayor preparacion siempre
es bienvenido. Siento que respondo bien, y que puedo con lo que se me plantea, pero
nunca cambia el grado de complicacién de mis soldaduras.

¢Sentis que tenes el apoyo necesario de tus lideres? ¢ Como es tu relacion con ellos?
¢ Tienes momentos de feedback? ¢ Te transmiten motivacion?

Si, no me quejo. Mis patrones son buenos, y trato de responderles con lo mejor que tengo
para poder llevar el pan a casa. Es una buena relacion. No, méas bien ellos me dicen que
quieren y yo cumplo, no es ida y vuelta. Mas 0 menos.

¢ Te sentis una pieza importante dentro de la organizacion?

No, me siento uno més con mis compafieros. Ni mas ni menos que ninguno.

¢ Qué mejorarias de tu trabajo?

Ganar un poco mas. Los horarios son buenos.

¢ Sentis que ganas un salario acorde al valor agregado que le dejas a la empresa?
Siento que deberia ganar mas a lo que le dedicé a la empresa.

¢ QUé necesitarias para mejorar tu experiencia dentro de la empresa?

Podria ser mejor pago.

¢ Qué beneficios te gustaria recibir?

Me gustaria que me dieran el dia de mi cumpleafios, como hacen con los de
administracion.

¢ Te gustaria jubilarte en esta empresa? ¢ Lo proyectas?

No lo pensé. No sé.

Soldador 5

¢Hace cuanto ingresaste a la empresa?

Ingresé a la empresa en diciembre de 2020, a través de Consultores de Empresas. Me
efectivizaron hace dos afios y medio.

¢ Qué tareas realizas diariamente? ;Qué dificultad tienen?
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Me desempefio en el puesto de soldador. Yo solamente me dedico a eso, es una tarea
complicada ya que debo ser muy preciso y fino con mi soldadura. Solo ingreso en esa
parte del proceso. Es dificil conseguir la mano para hacerlo, mucha préactica.

¢ Te gusta tu trabajo? ¢ Te gusta trabajar en la empresa?

Si, me agrada mi trabajo. Estoy contento acé. De parte de la empresa, no tengo nada para
decir, siempre me pagaron bien, y nunca me trataron mal.

¢Recibiste algun curso de formacién para ocupar el puesto? ¢Sentis que tu
capacitacion fue adecuada, que hubieses cambiado y por qué? ¢;Hoy te sientes
plenamente capacitado para realizar cualquier tarea del puesto de soldador?

No, no recibi ningln curso. Yo ya sabia algunas cosas de soldadura que me ensefio mi
papa en un taller que tenemos en casa, entonces entré sabiendo algunas cuestiones. Aca
adentro aprendi muchas cosas importantes e interesantes, en todo el ciclo de la soldadura.
Si, hoy creo que puedo hacer cualquier trabajo, después de la experiencia que tomé aqui.
¢Sentis que tenes el apoyo necesario de tus lideres? ¢ Como es tu relacion con ellos?
¢ Tienes momentos de feedback? ¢ Te transmiten motivacion?

Si, Juan siempre nos consulta como estamos y nos anima diciendo que, aprendiendo el
oficio, nunca nos vamos a quedar sin trabajo en Rafaela. Tengo una buena relacién,
discutimos cada tanto por cuestiones de opinion, pero siempre con respeto. Me da la
posibilidad de expresarme. Si, me motiva.

¢ Te sentis una pieza importante dentro de la organizacion?

Siento que lo que hago es importante, si. Pero no diria que yo soy importante. Si me
enfermo, alguien me reemplaza, y si me voy la empresa seguira.

¢ Qué mejorarias de tu trabajo?

Mejoraria los beneficios que algunos tienen, que quienes tienen mas afios en la empresa
sienten que tienen que trabajar menos que los mas nuevos. Tenemos que trabajar todos
por igual.

¢Sentis que ganas un salario acorde al valor agregado que le dejas a la empresa?
No, si bien tengo un incentivo creo que no es suficiente.

¢ QUué necesitarias para mejorar tu experiencia dentro de la empresa?

Me gustaria capacitarse en instalaciones de equipos en puesta a punto, ya que nunca salgo
de la planta por no tener los permisos de trabajo en altura. Ellos estan mas tiempo fuera,
pero ganan mas.

¢ Qué beneficios te gustaria recibir?
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Me gustaria trabajar por objetivos, no tengo problema en un dia quedarme dos horas de
mas a terminar, pero cuando no hay trabajo estoy aburrido sin hacer nada.
¢ Te gustaria jubilarte en esta empresa? ¢ Lo proyectas?

No lo sé, falta mucho. No lo pensé.
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IMAGENES DE VISITA A LAPLANTA

r -

Enfriador de Dulce de Leche
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Tanque de yogur
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Empresa durante dia productivo
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Soldador durante su jornada

Soldadura con acero inoxidable antes de ser pulida.
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