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El dialogo y la participacién permite crear un saber colectivo que anula las

ignorancias individuales, y con eso hace mas fuerte a las organizaciones.

ALVAREZ DE MON, Santiago: La empresa humanista y competitiva. Deusto,
Bilbao 1998. El Libro de las Pymes. Management de Carlos Cleri Pag 284

Salta, Argentina. Noviembre de 2019
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CAPITULO I: INTRODUCCION

En la actualidad, el concepto de Pequefias y Medianas Empresas

(PyMEs), esta abarcando a todo el mercado laboral y mas aun, cuando se

habla de empresas familiares.

Se puede definir a las PyMEs como las pequefias y medianas empresas.
Tanto con sus virtudes y defectos. Estas empresas tienen que tener en cuenta
el nivel tecnoldgico con el que operan y tener la habilidad directiva para llevar

adelante su negocio.

La mision, la vision, los valores y la cultura son algunos elementos que
caracterizan a las PyMEs, como una entidad confiable o desconfiable
comunicativa o no con sus empleados y de alto rendimiento, para asi poder

sobrevivir en el mercado laboral.

Sin embargo, no se debe olvidar que una empresa con valores y con una
vision bien definida dependera de la calidad de empleados que se encuentren

trabajando en ella y hacia donde quiere llegar la organizacion como tal.

Los empleados que trabajan a gusto, alegres, motivados, informados y
con un clima laboral armonioso, llegaran lejos, tanto en el desarrollo individual

como organizacional.

Es aqui, en donde se adentra en el “Mundo de las PyMEs familiares y
los Recursos Humanos” como tema esencial de la presente investigacion. Se
eligié6 una empresa del medio, porque es interesante poder conocer cOmo se
manejan este tipo de empresas y también, transmitirle a toda la sociedad las

cosas buenas que Salta posee.

Carla del Milagro Villarreal - UCASAL - Salta 2019
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En este tipo de organizaciones, se puede visualizar contundentemente

9
las fortalezas y debilidades de la empresa, lo cual ayudara también a detectar
cuales son los sectores que se encuentran mas desmotivados y poder sugerir

con mayor precision dicho plan.

Hay que seialar que este tipo de PyMEs, por el mismo hecho de ser
familiares, traen aparejado una serie de costumbres, creencias y valores, por

ende, son mas conservadoras.

El objetivo de la presente investigacion, es sugerir un plan motivacional
para todos los empleados del sector de Produccion, con el fin de ayudar al
desarrollo individual y organizacional y ademés, poder alcanzar un mayor grado

de confianza y productividad entre todos los empleados.

Carla del Milagro Villarreal - UCASAL - Salta 2019
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FUNDAMENTACION o

Hoy en dia, es primordial tener en cuenta la situacion que viven las
PyMEs frente a las necesidades de motivacién, que puede manifestar su
personal. Es interesante proponer un plan motivacional a los empleados de
Marinaro, ya que todo lo que sucede en las organizaciones influye de una u
otra forma en el comportamiento, en el desempefio, en el desarrollo laboral, en

la comunicacion y también, en la productividad.

Todo ello, dependera de una exitosa motivacion y del trato que se le
brinde al personal; lo cual ayudard al empleado a desenvolverse

favorablemente en su &mbito organizacional.

Como organizacion, se eligio a la empresa Salvador Marinaro, porque es
importante poder conocer, transmitir y también sugerir un plan motivacional, ya
que la empresa se encuentra en constante crecimiento y esto representa una
mejor oportunidad para perfeccionar el desarrollo organizacional, tanto interno

como externo.

DELIMITACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

El objeto de estudio de la presente investigacion, se basa en el area de

Produccion de la empresa Salvador Marinaro é Hijo de Salta Capital.

OBJETIVO GENERAL

Elaborar un plan de motivacién en el Sector de Produccién de Salvador

Marinaro é Hijo.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS N

v Identificar los puntos fuertes y débiles en el desarrollo de los empleados del

sector de Produccion para aplicar objetivamente el plan de motivacion.

v" Indagar la relacion entre motivacion y desempefio en una empresa familiar.

v" Diagnosticar la situacion que atraviesa la empresa a nivel motivacional en el

area de Produccion.

v Determinar la importancia del marco doctrinario en la creacién de un plan

motivacional.

v" Describir el tipo de organizacion vinculada al organigrama.

v' Diagramar las estrategias del plan de motivacion en base a la matriz FODA.

IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

La falta de motivacion de los empleados afecta al rendimiento en sus tareas.

SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢ Como se implementaria el plan de motivacion?

¢ Qué predisposicion tendrian los empleados para la aceptacion del plan?
¢En qué consiste el plan de motivacion?

¢La formulacion del plan permitiria que los empleados aumenten su
productividad y mejoren su comportamiento?

¢ Qué medidas se tomaran para la aceptacion del plan?

¢ Qué se lograréa con el plan implementado?

Carla del Milagro Villarreal - UCASAL - Salta 2019
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¢ Cudl seria la finalidad del plan?
12

FORMULACION DEL PROBLEMA

El plan de motivacion ¢permite incrementar la productividad en el
desarrollo de los empleados del sector de Producciéon de Salvador Marinaro é

Hijo?

ANTECEDENTES

Acerca del tema que se tratara en esta investigacion existen numerosos
trabajos relacionados con la motivacion y pymes familiares. Sin embargo, no se
registran antecedentes relacionados con la “Creacion de un plan motivacional”

en la empresa Salvador Marinaro é Hijo S.R.L.

AUDISIO, J. M. (2009). Gestion de la Comunicacion Interna en Pymes: Semejanzas y
diferencias significativas de su aplicacion tanto en grandes empresas como en una
Pyme. Tesis de Grado. Licenciatura en Relaciones Publicas e Institucionales. Facultad

de Economia y Administracion. Universidad Catolica de Salta. Argentina.

MALUF, G. (2007). Sistema de Recompensas y Castigos: Implementacion de un Sistema de
Recompensas como estrategia de Motivacion de Personal en HYR Maluf. Tesis de
Grado. Licenciatura en Administracion de Empresas. Facultad de Economia y

Administracion. Universidad Catélica de Salta. Argentina.

MEDRANO PEDRAZZOLI, A L. (2009). El Clima Laboral y las Pymes: El Clima Laboral en
una empresa dedicada a la venta de equipamientos de negocios en la provincia de
Salta. Tesis de Grado. Licenciatura en Administracion de Empresas. Facultad de

Economia y Administracion. Universidad Catélica de Salta. Argentina.

SANCHEZ, A. N. (2008). Creacion de un Programa de Motivacion para El Coro Gaudium -
UCS: Gestion Estratégica de los Recursos Humanos para la creaciéon de equipos de Alto
Rendimiento. Tesis de Grado. Licenciatura en Recursos Humanos. Facultad de

Economia y Administracion. Universidad Catélica de Salta. Argentina.
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13

FORMULACION DE LA HIPOTESIS

“La creacion de un plan integral de motivacion de los
recursos humanos favorece el desempeiio de los

empleados que integran una pyme familiar.”

Clasificacion de la Hipotesis

v' La Hipétesis es Simple: puesto que, esta formada por dos variables

relacionadas entre si.

v' La Hipétesis es Direccional: ya que, indica una relacién positiva y

directa entre las variables que componen el enunciado.

v' La Hipotesis es de Investigacion: puesto que enuncia las relaciones

entre las variables de forma afirmativa.

v' La Hipotesis es de Relaciones de Produccion: porque se predice la
existencia de una determinada correspondencia y correlacion entre el
comportamiento de los valores de las variables y las tendencias que
generaran. (La creacion de un plan integral de motivacion de los
recursos humanos = desempefio de los empleados de una pyme

familiar).
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES DE LA HIPOTESIS

Dimension Conceptual

Creacion: Del latin “creare” creacion significa engendrar, dar nacimiento a algo

gue aun no tenia existencia.l

Plan: es una intencion o un proyecto. Se trata de un modelo sistemético que se
elabora antes de realizar una accion, con el objetivo de dirigirla y encauzarla.
En este sentido, un plan también es un escrito que precisa los detalles

necesarios para realizar una obra.2
Integral: Dicese de las partes que entran en la composicién de un todo.

Motivacién: deriva del latin motivus, que significa «causa del movimiento» La
motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en
una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando
0 aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio
0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo. La motivacion es un estado

interno que activa, dirige y mantiene la conducta.’

Recursos Humanos: En la administracion de empresas, se denomina
recursos humanos (RRHH) al trabajo que aporta el conjunto de los empleados
o colaboradores de una organizacion. Pero lo més frecuente es llamar asi a la
funcidon o gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y
retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede
desempefiar una persona o departamento en concreto —los profesionales en

Recursos Humanos— junto a los directivos de la organizacion.

1 http://deconceptos.com/general/creacion#tixzz2GFtVOcCJ (22/12/12 — 14:00 Hs.)
2 http://definicion.de/plan/#ixzz2GFphGkPP (22/12/12 — 13:33 Hs.)
3 http://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n (22/12/12 — 17:44 Hs)

Carla del Milagro Villarreal - UCASAL - Salta 2019




Plan Integral de Motivacion de RR.HH.

El objetivo basico que persigue la funcion de Recursos Humanos con
estas tareas es alinear el area o profesionales de Recursos Humanos con la o
estrategia de la organizacion, lo que permitird implantar la estrategia
organizacional a través de las personas, quienes son consideradas como los
Unicos recursos vivos e inteligentes capaces de llevar al éxito organizacional y
enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe en la fuerte competencia

mundial.

Generalmente la funcidbn de Recursos Humanos esti compuesta por
areas tales como reclutamiento y seleccién, contratacion, capacitacion,
administracion o gestion del personal durante la permanencia en la empresa.
Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcién de Recursos
Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la
administracion de la nomina de los empleados o el manejo de las relaciones

con sindicatos, entre otros.

Para poder ejecutar la estrategia de la organizacién es fundamental la
administracion de los Recursos humanos, para lo cual se deben considerar
conceptos tales como la comunicacion organizacional, el liderazgo, el trabajo

en equipo, la negociacion y la cultura organizacional.*

Desempeiio: Se define desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.®

Empleado: Un trabajador o trabajadora es una persona que con la edad legal
suficiente presta sus servicios retribuidos. Cuando no tiene la edad suficiente,
se considera trabajo infantil. Si no presta los servicios de forma voluntaria, se

considera esclavitud o servidumbre.

4 http://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos (22/12/12 - 14:44 Hs.)
5 http://www.slideshare.net/alejandrab/desempeo-laboral (22/12/12 - 15:01 Hs.)
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Estos servicios pueden ser prestados dentro del a&mbito de una

16
organizacion y bajo la direccion de otra persona fisica o persona juridica,
denominada empresario (si tiene animo de lucro) o empleador (si no lo tiene) ;

0 bien como trabajador independiente o auténomo.®

Pyme: La pequefia y mediana empresa (conocida también por el acrénimo
PYME, lexicalizado como pyme) es una empresa con caracteristicas distintivas,
y tiene dimensiones con ciertos limites ocupacionales y financieros prefijados
por los Estados o regiones. Las pymes son agentes con logicas, culturas,
intereses y un espiritu emprendedor especificos. Usualmente se ha visto
también el término Mi PyME (acronimo de "micro, pequefia y mediana
empresa"), que es una expansion del término original, en donde se incluye a la

microempresa.

La pequefias y medianas empresas son entidades independientes, con
una alta predominancia en el mercado de comercio, quedando practicamente
excluidas del mercado industrial por las grandes inversiones necesarias y por
las limitaciones que impone la legislacion en cuanto al volumen de negocio y de
personal, los cuales si son superados convierten, por ley, a una microempresa
en una pequeifla empresa, O una mediana empresa Se convierte
autométicamente en una gran empresa. Por todo ello una pyme nunca podréa

superar ciertas ventas anuales o una cantidad de personal.’

Dimension Empirica

Variable Actitudes de los | Cualitativo, ya que
Independiente empleados en el |se expresa la
L trabajo. Satisfaccion | variable de manera
Motivacién Laboral ]
Plan Integral de Laboral. en que se percibe

Motivacion Ausentismo. en clima laboral por

parte de quien

6 http://es.wikipedia.org/wiki/Empleado (22/12/12 - 15: 04 Hs.)
7 http://es.wikipedia.org/wiki/Peque%C3%Bla y mediana empresa (22/12/12 — 14:23 Hs.)
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observa e investiga.
Variable Proactividad en la | Cuantitativo, porque 17
Dependiente funcibn que se|a través de
desarrolla. Analisis | encuestas se puede
del perfil del | medir objetivamente
Desempefio de los empleado de | los indicadores que
Empleados acuerdo al puesto | se expresan en la
Productividad de trabajo. subdimensién de la
Niveles de | variable.
Produccion y | Los datos se
alcance de objetivos | expresaran en
organizacionales. forma gréfica
mediante la
tabulacion de los
mismos.

e UNIVERSO O POBLACION: Salvador Marinaro e Hijo S.R.L. de Salta
Capital.

e MUESTRA: Segmento, Sector de Produccion de la empresa, 93

empleados.

e UNIDAD DE OBSERVACION: A todos los empleados del sector

Produccion de la mencionada empresa.

e TIPO DE MUESTREO: NO PROBABILISTICO porque los resultados se
dan en base al tipo de estudio que se desea realizar. Particularmente,
esta investigacion es un estudio de caso, ya que se decide estudiar
algunos fendémenos, siendo necesario que toda la muestra mencionada
relna las caracteristicas pertinentes a los fines investigados (muestra

por conveniencia).

e TIPO DE INVESTIGACION: SINCRONICA, debido a que permite
analizar el tema propuesto desde un punto en el tiempo y espacio actual

y proponer mejoras hacia el futuro.
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. . , . 18
» Finalidad: Basica.

> Alcance temporal Longitudinal, puesto que se determina en tiempo y espacio

para sentar un precedente ante futuras investigaciones afines.

> Profundidad: exploratoria y descriptiva, porque se determinan las variables
en base a su andlisis para describir el comportamiento de las mismas en la

investigacion.

> Amplitud: microsocioldgica, ya que se estudia un acotado grupo social.

> Fuentes: primarias y secundarias. El presente estudio sera enriquecido por el
aporte de estudios preliminares sobre la tematica aqui expuesta y ademas,
por encuestas con los representantes que tuviesen alguna relacién con el

analisis.

> Marco o contexto: de campo, porque se analiza un escenario determinado

para explorar las variables.

> Concepcién de fendmeno: nomotética. Se orienta a dar explicaciones

generales. Se utiliza la metodologia empirico — analitica.

> Modalidad: estudio de caso con un control de variables del mismo tipo
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO '

Para abordar el presente trabajo se considera pertinente brindar una red

de conceptos que permitan al lector facilitar la comprensién del mismo. Estos,
se encuentran divididos en cinco temas principales con sus respectivos

subtemas, yendo siempre de lo general a lo particular.

Clima Interno

También llamado clima organizacional:

“es la percepcion individual que tiene cada uno de los integrantes de una
empresa acerca de las caracteristicas o cualidades de su organizacion. Al
evaluar el clima organizacional se esta evaluando parcialmente la cultura
organizacional.” (Consultado en
http://www.slideshare.net/disorg/elementos-de-la-cultura-organizacional
Extraido el 02/11/2012 - 18:35 hs.)

El clima es como la “atmosfera” social y psicologica que rodea al
ambiente de trabajo; resulta de las emociones, sentimientos y actitudes que
surgen de las interacciones de los integrantes de la empresa. Es un indicador
del tipo de relaciones que generan los que comparten un mismo ambiente de
trabajo, sean éstos contratados, de planta permanente o empleados de una

empresa proveedora de algun servicio.

El clima organizacional refleja la interaccion existente entre las
condiciones organizacionales y las caracteristicas individuales. El resultante
promueve determinados comportamientos en los empleados, estos
comportamientos inciden en la organizacion, en su productividad, en la calidad

del servicio y finalmente, en la imagen que proyecta la empresa.
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Cultura Organizacional
20
Garcia y Dolan (1997) definen a la cultura organizacional como una
forma caracteristica de hacer las cosas y de pensar que tienen los miembros
de una empresa. Estos autores elaboran una analogia entre ésta y el

concepto de personalidad a escala individual.

Concretamente, es definido como el conjunto de creencias, valores,
normas, habitos o0 modelos de conducta y conocimientos que son compartidos
por la mayoria de los miembros de una organizacion y son asi mismo

distintivos de ella. (Bretones y Maiias, 2008).

Un “Valor”, es una cualidad que tiene una persona que integra una
empresa. Ejemplo: sencillez, alegria, responsabilidad, honradez, puntualidad,

etc. Los valores también pueden ser negativos “disvalores” (Fischer, 1990).

Los valores son elementos vitales y poderosos en cualquier compafiia,
son lo que alimenta las percepciones, actitudes y conductas de las persona.
Las creencias son suposiciones acerca de qué y como es y deberia ser la
organizacion y al igual que los valores sefalan los modos de actuar de los

empleados (Fischer, 1990).

Una “Norma”, aplicada a los temas de gestion de la imagen
corporativa, es todo lo que esti escrito y aprobado por la gerencia de la
empresa, que rige a la organizacioén, y que debe ser respetado por todos lo

integrantes de ella.

Una norma debe estar escrita detalladamente en los documentos de
gestion de la identidad empresarial y los soportes de comunicacion internos:
Manual del Empleado, planes de capacitacion, planes estratégicos, entre
otros. Un “Habito”, es lo que no esta escrito pero se acepta como norma en

una organizacion (Fischer, 1990).
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La correcta gestion de la cultura organizacional, permite elevar los

21
niveles de motivacion laboral, para que la misma resulte productiva. Esta
tendencia persuasiva resultard en el afianzamiento del sentido de pertenencia

de los empleados hacia la organizacion.
Motivacion

Motivacién es aquella fuerza que impulsa al individuo a realizar una
actividad o a tener un determinado comportamiento en una situacion
concreta. Esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. (Extraido de
www.macmillanprofesional.es/.../professional/.../retunidad04. pdf
Consultado el 12/12/2012 - 18:26 hs.)

Con fines més cercanos a la presente investigacion se hace referencia a
la motivacion en el ambito del trabajo. La motivacion laboral es la fuerza
psicolégica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas
laborales. Es el motor de las personas en la organizacion y, por consiguiente,

se convierte en el motor y en la energia psicoldgica de la misma organizacions.

No podra esperarse que una persona se encuentre motivada para
contribuir a los objetivos organizacionales si ésta no halla en esa organizacion
una manera de satisfacer sus necesidades personales, sean éstas de tipo

econdmico, social o de desarrollo personal.

La motivacion laboral Segun Robbins, es “la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la

capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual (1999)".

La satisfaccién laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus
obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la

correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador.

8 http://clubensayos.com/Psicolog%C3%ADa/Psicologia-Industrial/342412.html (12/12/2012 - 18:39 hs.)
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Comunicacion
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Es un término complejo, que dependiendo desde donde se lo estudie,
puede llegar a tener significados incluso contradictorios, pero una de las
definiciones pertinentes al caso podria ser la de Pasquali (1979) para quien el
termino comunicacioén, debe reservarse a la interaccién humana, al intercambio
de mensajes entre hombres, sean cuales fueren los aparatos intermediarios

para facilitar la interrelacion.

Un aspecto que es importante aclarar es la intencionalidad del acto
comunicativo, no competen a este trabajo los actos involuntarios en los que se
emite un mensaje, aqui lo que interesa es la comunicacion en cuanto a que los
interlocutores envian mensajes y los reciben por alguna razén, por algin

motivo, y con alguna intencion.

La intenciébn comunicativa es el propdsito, o finalidad que el interlocutor
quiere conseguir por medio de un mensaje. Esta modela al discurso del
emisor, puesto que lo que dice estara encaminado a lograr su propésito y a
la vez influira también en la interpretacion del receptor, ya que presupone
gue el emisor se estd comunicando con un fin determinado y el destinatario
interpreta el mensaje en funcion de esa intencion. (Extraido de
http://cvc.cervantes.es/ensenanza/biblioteca_ele/diccio_ele/diccionario/inte
ncioncomunicativa.htm Consultado el 12/12/2012 - 20:20 hs.)

Para concebir a la comunicacién como un proceso de flujo de informacién
efectivo, se deben tener en cuenta tres realidades que segin Raymond Simon

(1999) se expresan como:

e Proposito: Detras de cualquier comunicacion favorable hay un propdsito
gue puede adoptar tres modos: informar, influir y entretener. Es asi que
“toda conducta de comunicacién” — dice Berlo — “Tiene como propdésito la
produccion de una respuesta eficiente y efectiva” (The Process of

Communication, Holt, Renehart and Wiston, 1960).
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e Forma: La comunicacion se puede considerar personal o impersonal, oral

. . . ) ) i 23
0 escrita, privada o publica, visual o no visual, interna o externa; la forma

gue adopte la comunicacién puede ser dictada por las circunstancias que
la rodean o pueden estar bajo el control del comunicador. En este caso,
cuando puede elegir el profesional de la comunicacion la forma de
transmitir la informacidn, usa aquella mas adecuada para la situacion y la

gue parezca tener mas posibilidades de provocar la respuesta deseada.

e Proceso: La comunicacion implica un proceso, por lo cual no tiene lugar

en el vacio, sino en un contexto de situacion que la afecta (Simon, 1999).

Comunicacién organizacional

La organizacién es un ser vivo, tiene un cuerpo, una historia, evoluciona
y cambia, vive en un entorno determinado con el que se relaciona
constantemente y actla sobre él a la vez que se ve modificada por sus
cambios (Capriotti, 2006).

Dar cuenta de esto, hace que la organizacion tenga que comunicarse
por si misma con el medio en el que esta inserta. Para poder integrarse debe
comunicarse como un ente social y responder a las exigencias que la sociedad

le imponga.

También llamada comunicacion empresarial, se refiere a la forma de
comunicacion especifica que engloba la relacibn comunicativa entre una
organizacion y sus publicos (Capriotti, 2006). Se entiende esto como el
conjunto de actividades y técnicas encauzadas a promover y agilizar el flujo de
mensajes que se da entre una organizacion y sus publicos, con el fin de que la
compafiia pueda cumplir exitosamente sus objetivos. Se encuentra presente en
todas las actividades de la empresa e involucra permanentemente a todo el

personal.

Carla del Milagro Villarreal - UCASAL - Salta 2019



Plan Integral de Motivacion de RR.HH.

La Comunicacion Corporativa se ocupa de la gestion del conjunto de

4
mensajes efectivamente emitidos por la corporacién ya sean voluntarios o
involuntarios. Es asi, que la comunicacion corporativa engloba a la totalidad de

estas tipologias de comunicacion (Scheinsohn, 2004).

Siguiendo a Fernandez (1999) la comunicacién organizacional puede

dividirse en:
Comunicacién Externa:

Cuando es dirigida hacia afuera, a los publicos externos, sean estos,
clientes, medios de comunicacioén, autoridades gubernamentales, instituciones,
etcétera. Son el conjunto de mensajes que se dirigen desde la organizacion a
sus publicos exteriores con el fin de mantener y optimizar sus relaciones con
ellos y proyectar una imagen favorable o promover alguno de sus productos y/o

servicios. (Fernandez, 1999)
Comunicacion Interna:

Se da cuando los programas estan dirigidos hacia dentro de la
organizacion, es decir a sus directivos, gerentes y empleados. Se refiere a
todas las actividades encaminadas a crear y mantener buenas relaciones con
sus miembros, a través del uso de diversos medios de comunicacién que los
mantenga informados, motivados e integrados para que puedan contribuir con
su trabajo al cumplimiento de los objetivos de la organizacion. (Fernandez,
1999).

En otras palabras, este tipo de comunicacion corporativa tiene como
objetivo principal dirigir la Cultura Organizacional hacia la direccion deseada; o
sea, hacia la concrecion de los objetivos que la organizacion se propone. Una
eficaz gestion de la Comunicacion Interna debe alinear e involucrar a los
empleados con estos objetivos, armonizar el clima de la organizacion para

generar el ambiente adecuado de trabajo, promover el cambio o refuerzo de
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comportamientos que permita lograr los fines y finalmente, mejorar la
2

productividad.

De lo anterior se desprende que la comunicacion con los empleados
juega un papel decisivo para el cumplimiento de los objetivos empresariales, ya
que se entiende que los trabajadores pueden ser los mejores aliados, o bien el
mayor oponente en caso de no estar bien informados, desmotivados, o

insatisfechos en su trabajo (Sorini y Garcia Araoz, 2004).

En el ambito interno la comunicacion tiene un caracter normativo y
funcional, comprende las normas de administracion, de produccion y las
relaciones entre los diversos departamentos, asi como el establecimiento de un
sistema de informaciébn que asegure la mejor utilizacion de los recursos
humanos y su integracién en el seno de la empresa (Varios. Ediciones Deusto-
Planeta. Vol. I, 1990).

Las comunicaciones internas estan determinadas por la delicada
relacion que existe entre el publico objetivo de estas comunicaciones
(empleados y colaboradores de todos los niveles) y el emisor de esa
comunicacion, que también forma parte de la organizacion. Por consiguiente, la
relacién emisor — receptor, si bien no siempre es simétrica, es al menos

especular: el que informa es parte del publico y viceversa.

Por otro lado, la comunicacion institucional requiere una competencia

especial, que va més alla del conocimiento de la tematica y de los publicos:

Una Comunicacion, privilegia el didlogo y la transparencia internos, y de
manera especial, su ensamble con la comunicacion general de la empresa,
en tanto que Recursos Humanos se inclina naturalmente por poner la
gestidn social por sobre las exigencias de la informacién y los medios de
difusién. (Borrini, 1997, P. 107)
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Por ende, a la hora de evaluar la responsabilidad de la comunicacion
26
interna debe evaluarse el proyecto de comunicacion global de la organizacion,

al que debe integrarse.

“La comunicacion interna en tanto parte sustantiva de la comunicacion de
la empresa es una funcidén estratégica y, en consecuencia, debe
gestionarse a partir del mismo esquema unitario que el resto de las

politicas de la empresa.” (Villafafie, 1993, P. 238)

De estas condiciones, se desprenden los objetivos de comunicacion

interna (Amado Suérez y Castro Zufieda, 2003):

e Involucrar al personal: La gerencia debe dar a conocer el rumbo futuro e
integrar a la persona en el proyecto. Asi, le esta dando un lugar de
importancia al empleado, lo hace sentir de alguna manera parte de la

organizacion.

e Dar coherencia y coordinaciéon al plan de accion: esto exige una
comunicacién omnidireccional entre todos los niveles jerarquicos y entre

los distintos departamentos que conforman la organizacion.

e Acompafar el cambio: ello requiere una gran responsabilidad por parte
de la empresa; es necesario un organismo permanentemente adaptable,
que sea capaz de adoptar nuevos valores y actitudes, segun las
circunstancias lo exijan. Estos cambios exigen de un importante

esfuerzo de comunicacion y capacitacion que los acomparien.

e Mejorar la productividad: Requiere no sélo de adecuada comunicacion
de tipo operativa, sino también de la comprension por parte de los
empleados de su participacion activa en los resultados de la empresa.
Es importante que cada colaborador sepa, no solo lo que tiene que

hacer y cémo, sino por qué y para qué lo hace.
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Como se ve, la gestion de la comunicacion interna es una tarea que
necesita de la participacion de todos los sectores de la empresa v,
principalmente, del compromiso de la direccidon. La decision de quién se
encargara de coordinar y llevar a cabo las acciones comunicativas, no tiene
una unica resolucion, dependera del tipo de organizacion, de su cultura y de

sus necesidades.
Canales de Comunicacion:
Un “Canal de Comunicacion” es el método utilizado para enviar un

mensaje al receptor, no es el contenido del mensaje. Dentro de una empresa

existen diversos canales de comunicacién, como:

Reuniones (formales e informales).

e Sesiones informativas (interés e impacto).
e Instrucciones o normas generales.

e Memorandum y actas.

e Circulares y manuales.

e Tablon de anuncios.

e Relaciones entre el personal y los cargos representativos (Del
Castillo Hermosa, 1992).

Los canales de comunicacion existentes pueden dividirse en formales e

informales.

Asi, la “Comunicacion Formal”, la establece la propia empresa, es
estructurada en funcion del tipo de organizacién y de sus metas. Del mismo
modo, este tipo de comunicacion es controlada y sujeta a reglas (Gonzales,
2008).

La considerada comunicacion formal en las organizaciones tiene
direccionalidad, lo cual indica la relevancia o intencionalidad de la misma y se

puede clasificar en:
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e Comunicacién Descendente (de la direccién o gerencia hacia el

personal).

e Comunicacién Ascendente (del personal hacia la direccion,

gerencia presidencia de la empresa).

e Comunicacién Horizontal (entre el personal de igual jerarquia).

e Comunicacion Diagonal (entre miembros de departamentos

diferentes que se cruzan) (Simon, 1999).

De lo antedicho se desprende que los mensajes para los publicos de la
organizacion se distribuyen de manera voluntaria y controlada, existiendo una
adecuada retroalimentacion; esta multidireccionalidad en la comunicacion,

favorece al comportamiento y predisposicion de los empleados.

Por su parte, la “Comunicacion Informal” se forma en torno a las
relaciones sociales de los miembros y surge cuando un miembro siente la
necesidad de comunicarse con otro sin que exista ningun canal formal para

ello, o si los que existen son inadecuados.

Este tipo de comunicacion aparece dénde la comunicacion formal es
insuficiente para las necesidades emocionales y de informacién de los
miembros de la organizacién. Estas redes ayudan a mantener relaciones
sociales ajenas a las relaciones estipuladas en las normas, generan sistemas

politicos y de inteligencia a través de los que se toman decisioneso.

Sin embargo, la principal distorsion que se forma en la comunicacion
informal es la causada por los rumores, que se conforman con cierta facilidad,
al ser una comunicacion no controlada y que busca complementar la falta de

informacion oficial de la comunicaciéon formal.

9 www.uji.es (23/11/2012 - 23:20 hs.)
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El rumor es una idea no comprobada que circula en una organizacion y
que utiliza los canales establecidos. Rara vez se difunde de forma abierta

aunque esto no impide que se extienda rapidamente.

Herramientas de comunicacion:

Particularmente, las herramientas de comunicacién, se definen como los
elementos (acciones, tacticas, actividades, etc.) disefiados, producidos y
utilizados para que una organizacion pueda comunicarse con el/los publico/s

objetivo.

Cada herramienta se define en funcién del mensaje que se quiere
transmitir y del destinatario. También, se tiene en cuenta la organizacion que
estq emitiendo el mensaje, su estilo de gestion, su personalidad, y la imagen

que quiere mostrar de si misma.

Es asi, que entre las herramientas que se utilizan para gestionar la

comunicacion puertas adentro se pueden mencionar:

e Tablones de anuncios

e Periddico interno

e Carta al personal

e Jornada de puertas abiertas
e Entrevista individuales

e Programa de sugerencias

e Correo electronico

e Intranet

e Eventos extra laborales

La utilidad de las herramientas de comunicacion tiene sus bases en la
distincion de los destinatarios a los que va dirigido el mensaje. El enfocar
particularmente lo que se comunica, permite el uso eficiente del tiempo y del

esfuerzo en las actividades de relaciones publicas.
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I.1. CAMBIO ORGANIZACIONAL: “SALVADOR MARINARO E
HIJO”

En el presente capitulo, se planteara una serie de cambios para la
empresa, que constardn en mejorar la “cultura” en su punto mas fuerte; la

comunicacion en el area de Produccioén y la motivaciéon de los empleados.

El objetivo es involucrar al personal manteniéndolo informado sobre el
rumbo futuro de la organizacion e integrandolo en el proyecto, dandole un lugar
de importancia y haciéndolo sentir parte de la organizacién y que todos

conozcan su vision, objetivos y compromiso con la sociedad.

Los recursos humanos constituyen la direccion, la esencia, la razén y los
motivos de toda la organizacién. Los seres humanos deben acomodarse y
crear la estructura, deben definirse, crear los mandos; los operarios deben
interactuar, generar las politicas y procedimientos y sistemas de comunicacion;
deben dirigirse hacia algo y generar liderazgo, aprendiendo a hacer lo que

hacen: producir, comunicarse, ubicarse y colaborar con otros.

Cabe destacar, que el aprendizaje es necesario para el desarrollo del
potencial del personal de la empresa misma, para ayudar a la creatividad, la
innovacion y el cambio, mejorar la adaptabilidad y rentabilidad de las

empresas.

[I.2. CULTURA ORGANIZACIONAL. FUNDAMENTOS

Cultura en su término genérico utilizado en dos acepciones diferentes.
Por un lado, el conjunto de costumbres, civilizacion y realizacion de una época
0 pueblo y, por el otro, artes, erudicibn y demas manifestaciones mas
sofisticadas del intelecto y de la sensibilidad humana consideradas
colectivamente; pero la cultura organizacional nada tiene que ver con esto. En
el estudio de las organizaciones, cultura equivale al modo de vida de las
organizaciones en todos sus aspectos: ideas, creencias, costumbres, reglas,

técnicas, etc.
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En este sentido, todos los seres humanos estan dotados de cultura,
pues forman parte de algun sistema cultural. En consecuencia, toda persona o
tiende a ver y juzgar las otras culturas desde el punto de vista de la suya; de
ahi nace el relativismo: las creencias y los comportamientos so6lo se pueden

comprender en relacion con su contexto cultural.

La cultura organizacional o cultura corporativa es el conjunto de habitos
y creencias establecidos a través de normas, valores, actitudes y expectativas
compartidos por todos los miembros de la organizacion; el sistema de
significados compartidos por todos los miembros, que distingue una
organizacion de las demas; el modo institucionalizado de pensar y actuar de

una organizacion.

La esencia de la cultura de una empresa se expresa en la manera de
negociar, tratar a sus clientes y empleados, en el grado de autonomia o
libertad q existe en sus unidades u oficinas y el grado de lealtad de los
empleados. La cultura organizacional representa las percepciones de los
dirigentes y empleados de la organizacioén y refleja la mentalidad predominante
en la organizacion; por esta razon, la cultura condiciona la administracion de

personas.

La cultura representa el universo simbdlico de la organizacion y
proporciona un referente de estdndares de desempefio entre los empleados. La
cultura influye en la puntualidad, la productividad y la preocupacion por la

calidad y el servicio al cliente.

La cultura que expresa la identidad de la organizacion se construye en el
curso del tiempo e impregna todas las practicas, constituye un complejo de
representaciones mentales y un sistema coherente de significados que une a
todos los miembros en torno de los mismos objetivos y modos de actuar; la
cultura sirve de enlace entre en presente y el pasado y contribuye a la

permanencia y cohesién de la organizacion.
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En consecuencia los miembros de la organizacién aprenden, transmiten
y comparten la cultura. En otros términos, la cultura organizacional representa
las normas informales no escritas que orientan el comportamiento y las
acciones diarias de los miembros de una organizacion para alcanzar los
objetivos organizacionales. En el fondo, la cultura define la mision y es la causa
del surgimiento y el establecimiento de los objetivos organizacionales. Para
conocer mejor la organizacion, la cultura debe alinearse con otros aspectos de
las decisiones y acciones de la organizacién (por ejemplo, planeacion,

organizacion, direccion y control).

11.2.1. ALGUNAS DEFINICIONES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Cultura organizacional es el conjunto de temas béasicos compartidos por
un grupo que aprendié la manera de resolver sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna, y que funciona bien hasta el punto de ser
considerada valida y deseable para ser transmitida a los nuevos miembros

como la manera correcta de percibir, pensar y sentir frente a los problemas.

Cultura organizacional es la manera tradicional de pensar y cumplir las
tareas compartidas por todos los miembros de la organizacién, la cual
deben aprender los nuevos miembros y estar de acuerdo con ella para ser
aceptados en el servicio de la organizacién. (CHIAVENATO |. 2002: Cap.
10.)

Cultura organizacional, cultura institucional, cultura administrativa, cultura
corporativa, cultura empresarial, o cultura de negocios, son expresiones
utilizadas para designar un determinado concepto de cultura (el que la
entiende como el conjunto de experiencias, habitos, costumbres, creencias
y valores, que caracteriza a un grupo humano) aplicado al ambito
restringido de una organizacion, institucion, administracion, corporacién,
empresa, o negocio (cuando habitualmente el concepto "cultura" se aplica
al ambito extenso de una sociedad o una civilizacion). (Extraido de
http://es.wikipedia.org/wiki/Cultura_organizacional Consultado (04/02/13 -
16:00 Hs.)
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La cultura organizativa puede facilitar la implantacion de la estrategia si
existe una fuerte coherencia entre ambas o, por el contrario, impedir o retrasar
Su puesta en préctica. Si se acepta la premisa de que la estrategia empresarial,
ademés de conducir a la empresa hacia la realizacion de determinados objetivo
econdémicos, le sirve de guia en su constante busqueda para mejorar su
funcionamiento, se puede deducir, por tanto, que la cultura puede influir, y de

hecho influye, sobre los resultados de la actividad de la empresa.

La cultura organizativa es un concepto que empieza a tener importancia
a finales de los 70 y principios de los 80, aunque en los afios 30 la escuela de
las relaciones humanas dedicaba un alto porcentaje de su atencion, al estudio
del aspecto humano de la empresa y se la considera precursora en el estudio

de la cultura organizativa.

Una definicion de cultura empresarial seria el "conjunto de normas,
valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal en
todos los niveles de la empresa y a la vez es una presentacion de cara al

exterior de la imagen de la empresa”.

Se puede considerar como elementos basicos de la definicién de cultura

organizativa, los siguientes:

- Conjunto de valores y creencias esenciales: Los valores son afirmaciones
acerca de lo que esta bien o mal de una organizacion. Creencia es la
percepcion de las personas entre una accién y sus consecuencias. Valores y
creencias se concretan por medio de normas, cuyo papel es especificar el

comportamiento esperado.

- La cultura compartida: No es suficiente con que existan valores y creencias
a titulo individual, deben ser valores y creencias sostenidos por una mayoria de

los miembros de la organizacion.

- Imagen integrada: Es la configuracion de la identidad de la empresa. La

identidad proporciona continuidad en el tiempo, coherencia a pesar de la
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diversidad, especificidad frente al exterior y permite a sus miembros

identificarse con ella.

- Fendmeno persistente: Es resistente al cambio. Esta inercia social puede
tener implicaciones tanto positivas como negativas. No obstante, la cultura

organizativa evoluciona constantemente. ™

11.2.3. COMPONENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL*"

Toda cultura se representa en tres diferentes niveles: artefactos, valores

compartidos y presupuestos basicos.

Artefactos: constituye el primer nivel de la cultura, el mas superficial, visible y
perceptible. Artefactos son los elementos concretos de cada uno ve, oye y
siente cuando se encuentra con una organizacion. Incluyen los productos,
servicios y estandares de comportamiento de los miembros de una

organizacion.

Cuando se recorren las oficinas de una organizacion, se puede notar
como se visten las personas, como hablan y de qué hablan, como se
comportan y qué es importante y pertinente para ellas. Los artefactos son todos
los elementos o eventos que nos pueden indicar visual o auditivamente, cdmo

es la cultura de la organizacion.

Los simbolos, las historias, los héroes, los lemas y las ceremonias

anuales son ejemplos de artefactos.

Valores Compartidos: constituyen el segundo nivel de la cultura. Son los
valores destacados que se tornan importantes para las personas, los cuales
definen las razones para hacer lo que hacen. Sirven como justificaciones
aceptadas por todos los miembros. En muchas culturas organizacionales, los

valores son creados originalmente por los fundadores de la organizacion.

10 http://manuelgross.bligoo.com/definicion-y-caracteristicas-de-la-cultura-organizacional-actualizado (04/02/13 - 16:56 Hs.)
11 CHIAVENATO I. 2002: Cap. 9
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Presupuestos bésicos: son las creencias inconscientes, percepciones,

sentimientos y presupuestos dominantes en las personas. La cultura prescribe
la manera de hacer las cosas en la organizacion, muchas veces a través de

presupuestos no escritos y ni si quiera hablados.
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CAPITULO |lI: “MARCO DE REFERENCIA

INSTITUCIONAL™
.1. LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA (PyMES)

La pequefia y mediana empresa (conocida también por el acrénimo
PYME, lexicalizado como pyme) es una empresa con caracteristicas distintivas,
y tiene dimensiones con ciertos limites ocupacionales y financieros prefijados
por las regiones. Las pymes son agentes con légicas, culturas, intereses y un
espiritu emprendedor especificos. Usualmente se ha visto también el término
MiPyME (acrénimo de "micro, pequefia y mediana empresa"), que es una

expansion del término original, en donde se incluye a la microempresa.

Son entidades independientes, con una alta predominancia en el
mercado de comercio, quedando practicamente excluidas del mercado
industrial por las grandes inversiones necesarias y por las limitaciones que
impone la legislaciéon en cuanto al volumen de negocio y de personal, los
cuales si son superados convierten, por ley, a una microempresa en una
pequefia empresa, 0 una mediana empresa se convierte automéaticamente en
una gran empresa. Por todo ello, una pyme nunca podré superar ciertas ventas

anuales o una cantidad de personal.*?

Pyme también suele escribirse como PYME y PyME. Otro término
semejante es mipyme o MIPyME, el acrénimo de micro, pequefia y mediana
empresa. En este caso, se incluye ademas a las empresas mas chicas, como

las unipersonales.

La definicién de pyme varia segun el pais. En Argentina, por ejemplo, se
clasifica a las empresas de acuerdo a sus ventas anuales y su rubro (una pyme
industrial puede tener un volumen de facturacibn que, en otro sector

econdmico, ubicaria a la empresa entre las mas grandes).

12 http://es.wikipedia.org/wiki/Peque%C3%B1la_y_mediana_empresa (28/02/13 — 19:36 Hs.)
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.1.2. EMPRESA FAMILIAR

Una empresa familiar esta controlada por los miembros de una misma
familia en la que el capital y, en su caso, la gestién o el gobierno estan en
manos de una familia (y personas relacionadas personalmente con dicha
familia), que tienen la capacidad de ejercer sobre ella una influencia suficiente
para controlarla, y cuya vision estratégica incluye el propdsito de darle

continuidad en manos de la siguiente generacion familiar.

Carece de trascendencia, por consiguiente, el tamafio de la empresa,
que puede ser tanto una PYME como una gran corporacion, asi como la forma
de la misma, que abarca tanto a las empresas individuales como a las

organizadas como sociedad.

Lo realmente decisivo a la hora de calificar una empresa como familiar
son dos cosas: una, la capacidad de control —politico- que sobre la misma
puedan ejercer una o varias familias (empresa unifamiliar o multifamiliar, segun
el caso); dos, el deseo de los propietarios de que la empresa contine en
manos de la propia familia mediante la incorporacion de la siguiente generacion
familiar a la propiedad y, en su caso, a la gestién o al gobierno de la misma.
Incorporacion, que cuando se planifica adecuadamente, se lleva a cabo

mediante la implantacion de un protocolo familiar.

Por tanto, la gestién de la empresa puede estar en manos de terceros
sin que por ello la empresa pierda el carécter familiar. Existen, desde luego,
puntos de vista diversos al respecto, algunos autores definen la empresa
familiar como aquella en la que el control accionario estd en manos los
conyuges 6 de 2 6 mas miembros consanguineos de una familia y en la que
trabaja mas de un familiar también consanguineo, pudiendo ser o no los

inversionistas.
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Esta definicién hace énfasis en la participacién en la operacién de la
empresa y distingue asi a la empresa familiar de la familia inversionista; ésta 3
tltima puede contar con el control accionario pero no esta involucrada en su
operacion. La diferencia es importante ya que el amor por la empresa se da en

el primer caso de manera muy clara y dificilmente en el segundo.™

Lo realmente decisivo a la hora de calificar una empresa como familiar

son dos cosas:

1. La capacidad de control —politico- que sobre la misma puedan ejercer

una o varias familias (empresa unifamiliar o multifamiliar, segun el caso).

2. El deseo de los propietarios de que la empresa continle en manos de la
propia familia mediante la incorporacién de la siguiente generacion
familiar a la propiedad y, en su caso, a la gestion y/o al gobierno de la
misma. Incorporacién, que cuando se planifica adecuadamente, se lleva

a cabo mediante la implantacion de un protocolo familiar.

3. Por tanto, la gestion y/o el gobierno de la empresa puede estar en

manos de terceros sin que por ello la empresa pierda el caracter familiar.

Por otra parte, la Asamblea General GEEF, celebrada el 27 de marzo de

2008, ha consensuado el siguiente concepto de empresa familiarl4:
"Una compafiia, tenga el tamafio que tenga, es empresa familiar si:

1. La mayoria de los votos son propiedad de la persona o personas de la
familia que fundé o fundaron la compafiia, o son propiedad de la
persona que tiene o ha adquirido el capital social de la empresa; o son
propiedad de sus esposas, padres, hijo (s) o herederos directos del
hijo(s).

13 http://es.wikipedia.org/wiki/Empresa_familiar (28/02/13 - 19:39 Hs.)
14 http://www.protocolofamiliar.net/de-la-empresa-familiar (28/02/13 - 19:41 Hs.)
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2. La mayoria de los votos puede ser directa o indirecta. 2

3. Al menos un representante de la familia o pariente participa en la gestién

0 gobierno de la compaiiia.

4. A las compaiiias cotizadas se les aplica la definicion de empresa familiar
si la persona que fundé o adquirié la compafiia (su capital social), o0 sus
familiares o descendientes poseen el 25% de los derechos de voto a los

que da derecho el capital social*".

;

( Empresa Individual

(  Empresa Familiar ) ¢|k Empresa Artesanal
\ - '-.\‘H—-- -.J___.

Vi Empresa de capital.ﬁ\
\ famiiar ~/

I

Conceptos afines

Convergen 3 circunstancias: “Propiedad, Gestion y Continuidad

Generacional™®

& Empresa individual: Es propiedad de una persona que se dedica a la
gestion de la misma con el fin de obtener ingresos periédicos que cubran
sus necesidades econdmicas, sin intencion de continuidad ni traspaso

generacional.

15 http://cienciasempresariales.info/definicin-de-empresa-familiar-y-conceptos-afines/ (28/02/13 — 19:42 Hs.)
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% Empresa artesanal: Pequefios patrimonios agricolas 0 negocios
artesanales explotados por una familia, con pocas posibilidades de
cambio, crecimiento o mejora y con la Unica intenciébn de subsistir

econdémicamente y conservar el trabajo para alguno de sus hijos.

% Empresa de capital familiar: Aquella en la que una gran parte o la
totalidad del capital pertenece a una familia, pero la gestion es llevada a

cabo por profesionales que no pertenecen a dicha familia.

l.2. SALVADOR MARINARO E HIJO S.R.L.

Salvador Marinaro é Hijo es una empresa netamente saltefia, con fines
de lucro, es decir, es una institucion econémica, de tipo familiar. Tiene més de
50 afios en el mercado y actualmente es dirigida por la tercera generacion de la

familia Marinaro (por los nietos del fundador).

La empresa se dedicada a la fabricacion de sodas, agua mineral y
bebidas gaseosas con un fuerte compromiso hacia la salud y al bienestar de la

comunidad.

Marinaro, comercializa entre otros productos, las bebidas gaseosas de
diferentes sabores como ser: manzana, cola, naranja, lima-limén, limonada,

granadina y pomelo.

Estos productos llegan a todos los hogares y comercios a través del
esfuerzo constante de sus 180 empleados, distribuidos en las diferentes

ciudades: Salta, Jujuy y Tucuman.

En Salta, situado en la calle Jujuy 957 y Corrientes 953. En Palpal4, en
la calle Francisco de Argafaras 347. En Libertador San Martin, en la calle José
Maria Socio esg. Raviro de Velazco. Y en la Provincia de Tucuman, en Ruta
Nac. 9, Km. 1299 Los Pocitos Tafi Viejo.
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.3. RESENA HISTORICA "

En el afio 1823, en la ciudad de Salta, los sefiores Rivardo y Marini,
fundaron una empresa dedicada al "expendio de soda en garrafas con cierre
hermético"; ésta, en el afio 1923, al cumplir sus 100 afios de vida, cambié su

denominacion, pasando a llamarse: "El Centenario”.

Sucesivas generaciones fueron ocupandose de conducir esta
"centenaria” empresa, tales como la sefiora Vilardemina de Marini, a quien
sucedi6é su hijo, el Sr. Filiberto Marini, y a su vez el hijo de éste, el Sr. Italo
Marini, bajo cuya administracion "El Centenario” ocup6 un local situado en la

calle San Luis 453 de esta ciudad.

El 23 de Octubre de 1953, la Srta. Yolanda Pascualichio vende esta
empresa a los Sres. Juan Zannier y Salvador Marinaro, quienes constituyeron

una sociedad para adquirir las instalaciones y la clientela de la empresa.

Se puede considerar que la empresa nacio el 23 de octubre de 1953,
siendo sus fundadores los sefiores, Salvador Marinaro (ya fallecido) y Felipe

Marinaro, su hijo.

En el afio 1956, tras arduos afios de labor, se compro un terreno situado
en la calle Lerma 469, con posterior salida a calle San Juan 252, en el que se
edific6 una nueva fabrica de "Soda Marinaro", la que abri6 sus puertas en
Octubre de 1959, pasando la firma a denominarse: "Salvador Marinaro € Hijo
S.R.L.", tras la incorporacién como socio del Sr. Felipe Marinaro, una persona
muy capaz y en torno a la cual giré el mas rapido y sostenido crecimiento que

tuvo la empresa.

En el afio 1968, a la empresa le propusieron asociarse como Socio
adherente a I.V.E.S.S (Instituto verificador reelaboracion de soda en sifones),
comprometiéndose a cumplir estrictamente con todas las normas de calidad

qgue IVESS propone.
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Al poco tiempo de nacer, IVESS no s6lo cumplié con su propdsito inicial
de salvar la industria sodera sino que ademas formulé una serie de modernas
normas técnicas para asegurar la higiene en la elaboracion de soda de las

empresas que fueran aptas para asociarse al Instituto.

La asociacion de IVESS obligb a la empresa a tener que adoptar
tecnologia de avanzada y a reestructurar totalmente la disposicion de las

instalaciones para poder colocar los nuevos equipos exigidos por la misma.

Al poco tiempo de asociarse el Sr. Felipe Marinaro se puso a similar
nivel técnico que las mejores soderias auditadas por IVESS en otras ciudades
del pais, por lo que en 1974, soda Marinaro se convirti6 en “socio activo
categoria A”, lo que significd que cumplia con todas las exigencias y controles

exigidos por IVESS para la fabricacion de soda en sifones.

En el aflo 1977, la empresa fue distinguida por primera vez con el premio
“Aguila panamericana de oro”, que la acredita por sobresalir en el rubro “fabrica

de soda”.

Tras el fallecimiento del Sr. Salvador Marinaro, ocurrido el 23 de Abril de
1983, su hijo Felipe, que trabajé arduamente al lado de su padre, prosiguio con
la conduccion de la empresa, con una mentalidad distinta y con los objetivos y

anhelos propios de una nueva generacion.

En 1989, la empresa adquiri6 la actual planta modelo de Av. Jujuy 945,
donde comenzé a envasar alli sus productos, cumpliendo con las normas de
IVESS (Laboratorios fisicos, quimicos y bacterioldgicos, talleres de
mantenimiento separados, playas de carga asfaltadas, sefalizacion normativa

de cafierias, etc.), llevando sus productos a todos los hogares saltefios.

Cuando estuvieron dadas todas las condiciones de infraestructura, la
empresa comenzd a crecer a un ritmo mayor, lanzando nuevos productos y
expandiéndose a otros mercados, como es el caso de Perico (Jujuy) donde la

empresa alquilé un deposito.
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En 1991, la empresa volvié a envasar las gaseosas “Blilz” (marca que
anteriormente producia). Luego de su lanzamiento y de captar nuevamente +
alguna porcion del mercado de las gaseosas, la empresa decidio elaborar ese
producto con su propia marca, y entonces se comenz0 a elaborar la actual
linea de gaseosas Marinaro, en diferentes sabores, en envases con logotipos

propios y posteriormente con un nuevo sabor: “la soda limonada Marinaro”.

Hacia mediados de 1998, la empresa decidié potenciar su presencia en
el canal de supermercados a través de la provision a las cadenas Disco y
Lozano, a través de dos modalidades diferentes: con su marca, o con la marca

propia del supermercado.

En 1999, la empresa decidi6 terciarizar la atencion del canal comercios
en otra empresa “la compafiia Industrial”. Hacia fines del 2000, la empresa
invirti6 en la instalacion de una nueva linea completa de envasado de
gaseosas, compuesta por una sopladora automatica, un posicionador de
botellas, un monoblock de enjuague, llenado y tapado de botellas PET, un
elevador de tapas, un equipo desaereador - proporcionador - enfriador -
carbonatador, una etiquetadora envolvente, una agrupadora / empaquetadora
termocontraible de botellas y un equipo para el higienizado de conductos de
llenado. Con este equipamiento, la empresa duplicé su capacidad productiva

total.

La empresa ademas comercializa las Aguas saborizadas IVESS
Cormillot, lo cual permite seguir una dieta balanceada, fortaleciendo la salud y

cuidado del cuerpo.

Actualmente, la empresa es dirigida por los hijos del Sr. Felipe Marinaro.
Se puede traducir sus mas de 50 afios de vida en el mercado, como
experiencia, calidad y trabajo constante por innovar en sus grandes y

confiables productos.
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l.4. PRODUCTOS 4

Las familias del noroeste pueden disfrutar de los diferentes productos
que brinda la empresa a toda la sociedad y elaborados con los mejores jugos

naturales, azlcares y con agua mineral natural.

La empresa también cuenta con una diversidad de tamafios de botellas

de gaseosas Unicas en el mercado (ver Anexos).

En la variedad de sus productos, se puede encontrar:

e Soda. Este es uno de los productos que mas satisfaccion le brinda a la

empresa desde su nacimiento.

e Agua mineral. La Sociedad de Cardiologia en Salta, recomienda el
consumo de agua mineral Marinaro en personas con problemas
cardiacos o hipertensos, por su muy bajo contenido en sodio.

e Dispensers. Frio-calor.

e Aguasaborizada

Gaseosas. Con una gran variedad de sabores:
Cola

Manzana

Granadina

Naranja

Pomelo rosado

Limonada

Lima limén

nonn 00 nnn

Papaya

Envasadas en botellas de 500 cm3, 1 litro, 2 ¥ litro y 3 litros.
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[.5. MARCO DOCTRINARIO 45

El siguiente marco doctrinario fue extraido de la gerencia de la empresa,
encontrandose el mismo en la pagina web de la compafia

(http://www.marinaro.com.ar/) a disposicion de los empleados y el publico en

general.

&% Misién

Somos una empresa familiar, dedicada a la fabricacion y distribucién de

soda, agua mineral y bebidas gaseosas, que reconoce su fuerte compromiso
con la salud y el bienestar de la comunidad.

% Vision
é Ser los mejores en satisfacer con eficiencia las necesidades y expectativas

de nuestros clientes, proporcionandoles una amplia variedad de productos y

servicios en distintas ubicaciones.

é Confiamos en la "empresa familiar* y en su natural proceso de transicion

generacional, concediendo prioridad absoluta a la capacitacion.

é Creemos en los beneficios para la sociedad que provienen de la sanay libre

competencia.

é Estamos orgullosos de ser una industria local que genera mano de obra en

la fabricacion de productos con alto valor agregado.

é Creemos en la ética en la gestion, corporizada en actitudes concretas.

é La calidad de nuestros productos se basa en el estricto cumplimiento de

nuestra "Politica de la Calidad" y en las "Reglas de Oro" de IVESS.
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é Estamos trabajando con entusiasmo, optimismo, empuje y compromiso, y
vamos a continuar trabajando permanentemente en pos del cumplimiento

de estas metas, porque estamos orgullosos de lo que hacemos.

& Compromisos y Valores

Personal: Nuestra gente es el recurso méas valioso que tenemos, por lo que
respetamos la individualidad de todo el personal, comprometiéndonos a
proporcionar una atmosfera que lo aliente a utilizar toda su capacidad, talento y
compromiso con la empresa; a proporcionarles compensaciones justas, buenas
condiciones de trabajo y la oportunidad de lograr el desarrollo y el crecimiento

personal; solo limitados por los deseos individuales.

Proveedores: Nuestras relaciones con ellos se basan en la confianza y en la
perspectiva del largo plazo, por lo que los consideramos como socios, ya que
comparten nuestro compromiso de lograr mayores niveles de satisfaccion para
los clientes, gracias a las mejoras continuas en calidad, servicio, oportunidad y

costo.

Propietarios: Estamos convencidos de que debemos realizar nuestras
actividades empresariales con integridad y respeto, al mismo tiempo que
construimos relaciones mutuamente beneficiosas y duraderas con todos

nuestros grupos de influencia.

Comunidad: Nos comprometemos a fomentar un comportamiento civico
responsable. Esto incluye el apoyo de las actividades civicas, educativas y
empresariales adecuadas, el respeto al medio ambiente y el estimulo al
personal para que sean buenos ciudadanos y apoyen los programas
comunitarios. Nuestra mayor contribucién a la comunidad es tener éxito para
que podamos conservar todos, un empleo estable y crear nuevas fuentes de

trabajo.
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Clientes: Nuestro compromiso es lograr niveles de satisfaccion cada vez
47
mayores al proporcionar productos y servicios de calidad de una manera

continua y oportuna.

l.6. ORGANIGRAMA

- SALVADOR MARINARO E HIJO S.R.L
Gerencia Gral. Enero 2013

Ing. Marcelo Coll
T
[ [ I ]

Asesoria de Sistemas Asesaria Legal Asesaria Contable
Ing. Enrique Altobeli Dr. Farah y Dr. Buler Estudio Hadad

Asesaria Administrativa

I

I amcHys |
Gerencia de Producian
. . Ger. Div. De Calita!
Gerencia Comerial Publicidad y Promocion - Higiene y Seguridad | T:L:b;';‘”a | O Mareele Mathado
Nomando Reader ¥ Ing. Maria D. Lopez ; .
| Huebra |

[ o

Gerencia de Administracion

I T
[ I 1 [ I 1 I 1

Dpto. Adm. Y

. Dpto Dpto. Soday Dpto. de Dpto

Cont Dpto. Personal Computos Gaseosas Bidones Expedion

Cra Vanesa || Anaveren
Larran

Departamento
Salta Capital Soplada Laboratorio

Departamento Palpala Departamenta Tartagal

[compras y cont] [resoreriay ctd
Comercio Hogares
! Distriouidor ! de Rodlatios cte
Fabién Parce | | b anjel Gomina| | 125 MUratore Cesar Muratore Ratl Fer
Montafio

En cuanto al Disefio Organizacional refleja la configuracion estructural
de la empresa (sus Organos y sus relaciones de interdependencia) y su
funcionamiento (Los procesos de actividades y de coordinacion capaces de

conducir a la consecucién de los objetivos empresariales).

El disefio organizacional constituye una de las prioridades de la
administracién y sirve como estructura basica, como conjunto de
mecanismos de operacion de decision y de coordinacion. La empresa esta
influenciada por las caracteristicas del ambiente (clientes, proveedores,
competidores y grupos reguladores), por los objetivos, estrategias,

tecnologia y tamafio de la empresa.

El disefio es la manera en como la empresa trata de dar coherencias y
compatibilizar muchas variables: los objetivos de la empresa, la division de
trabajo y coordinacién de unidades, las personas que deben realizar el
trabajo, la eleccion de como se hara el trabajo, esto a nivel interno y a nivel

externo, los cambios que ocurran en el mercado, las oportunidades y
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amenazas, las coacciones y contingencias. (CHIAVENATO 1. 2002: Cap.
48
9.
Se puede definir a la empresa Marinaro, como una “ORGANIZACION
FUNCIONAL?"; es la estructura organizacional que aplica el principio funcional o
principio de la especializacion de las funciones. El staff o asesoria funcional se

deriva de este principio, que separa, distingue y especializa.

A medida que las empresas crecen y su ambiente se torna variable y
competitivo, aumenta considerablemente la necesidad de tener Organos
especializados capaces de proporcionar consejo e innovaciones rapidas y
sustanciales. Esta flexibilidad, indispensable en la organizacion competitiva e
innovadora, es una de las principales fallas de la estructura lineal, que solo

funciona en un ambiente estable y rutinario.

Taylor fue uno de los defensores de la organizacion funcional, al
enfrentarse con el excesivo y variado volumen de atribuciones concentradas en
los capataces de produccion de una siderurgica estadounidense que adoptaba

la organizacion lineal.

Este autor, sostenia que la especializacion del obrero deberia estar
acompafada por la especializacion de los supervisores y la gerencia, mediante
la estructura funcional. Cientificamente, Taylor elevé la productividad a partir de

la estandarizacion, simplificacion y division de tareas.

.6.1. CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION FUNCIONAL

Autoridad funcional o dividida: la organizacién funcional se basa en la
autoridad funcional (sostenida en la especializacion y el conocimiento) y no
en la autoridad lineal (basada en la jerarquia y el mando). En ésta, cada
subordinado se reporta a varios superiores especializados
simultaneamente, en el tema de la especialidad de cada uno. En la

organizacion funcional ningun superior tiene autoridad total (autoridad
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lineal) sobre los subordinados, sino autoridad funcional que es parcial y

. . - 49
relativa y se deriva de su especialidad. (CHIAVENATO I. 2002: Cap. 9.)
Esto representa una negociacion total del principio de unidad de mando,
tan importante para Fayol. En la organizacién funcional predomina la

subordinacién multiple.

Lineas directas de comunicacion: las comunicaciones entre los 6rganos o
cargos existentes en la organizacién se efectlan directamente, sin necesidad
de intermediacion, pues no siguen la cadena de mando. La organizacion
funcional busca la mayor rapidez posible en las comunicaciones entre los

niveles y areas de la organizacion.

Las vias de comunicacion son accesibles y rpidas a todos los
empleados. Al presentarse un inconveniente en las diferentes &reas, cada
supervisor estd capacitado para informar a la brevedad al Gerente General y

asi brindarle soluciones rapidas a los problemas planteados.

Igualmente una vez al mes se realizan reuniones con los respectivos
jefes de areas, en donde cada uno expone sus problemas, dudas y/o

sugerencias para un mejor desarrollo organizacional.

Descentralizacion de las decisiones: las decisiones se delegan a los 6rganos o
cargos especializados que poseen el conocimiento necesario para
implementarlas mejor. De ahi la descentralizacién de las decisiones tipicas de

la organizacion funcional.

En caso de la empresa analizada se puede observar claramente que
cada departamento cuenta con un supervisor lo cual es responsable de
responder a las necesidades e intereses de los empleados para asi tomar las

decisiones correctas para un exitoso el desarrollo organizacional.

Enfasis en la especializacion: la organizacion funcional de basa en la primacia

de la especializacion de todos los 6rganos o cargos en todos los niveles de la
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organizacion. Cada Organo o cargo contribuye con su especialidad a la
50
organizacion.

En la empresa, cada departamento cuenta con una descripcion de
puesto, en el cual se encuentran asignados los deberes y responsabilidades.

Mensualmente cada area recibe programas de capacitacion de acuerdo a las

necesidades que surjan en el lugar de trabajo.

Las tareas al ser simples y rutinarias requieren un minimo de destrezas y
poca capacitacion, es decir, capacitar en lo que sea necesario como por
ejemplo en el manejo de maquinarias, en el sector de produccion y en lo

actitudinal y en el uso de herramientas de trabajo.

En la empresa Salvador Marinaro los trabajos, son especializados, cada
area se ocupa de un tema en particular y de cada una de ellas se van
desprendiendo diferentes escalones con los que conforman ese todo

especializado: comercializacién, Administracion y finanzas, y Produccion.

.6.2. VENTAJAS DE LA ORGANIZACION FUNCIONAL

La organizacién funcional tiene algunas ventajas interesantes.
Proporciona el maximo de especializacion en los diversos 6rganos o cargos de la
organizacion y permite que cada cual se concentre Unica y exclusivamente en su
trabajo especifico. La estructura funcional permite profundizar en el desempefio

de la especializacion.

También proporciona mejor supervivencia técnica y desarrolla
comunicaciones directas, mas rapidas y sin intermediaciéon de otros niveles, lo

cual reduce posibles distorsiones.

Ademas, separa las funciones de planeacion y control de las funciones de
ejecucion. El 6rgano de planeaciéon solo elabora la planeacion, y el érgano de
ejecucion se concentra exclusivamente en la ejecucion. (CHIAVENATO I. 2002:
Cap.9.)
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1.6.3. DESVENTAJAS DE LA ORGANIZACION FUNCIONAL 16

La sustitucién de la autoridad lineal por la autoridad funcional, que es
relativa y dividida, implica la disolucién de la autoridad de mando y de la
exigencia de obediencia y disciplina, aspectos caracteristicos de la estructura

lineal.

Cuando recibe orientacion diversa de dos 6rganos especializados, un
o6rgano no siempre hace lo que se le solicita, y menos cuando la orientacién

especializada es contradictoria o incompatible.

FORTALEZAS DEBILIDADES

F1: Ubicacion Lider en el | D1: No cuenta con un Dpto.

Noroeste Argentino. de Recursos Humanos.

F2: Empresa con més de 60 | D2: El sector de produccion
afos en el mercado. no conoce los valores,
misién, visibn de la
F3: Es una empresa | organizacion.

saltefia.
D3: Escasez de Programas
de Motivacion.

D4: Escasez de Medios de

Comunicacion internos.

D5: Al ser familiar, no se
permite que otras personas,
se involucren en la toma de

decisiones.

D6: No cuenta con la
descripcion de puestos.
Resistencia al cambio, en

cuanto ala cultura.

16 CHIAVENATO |. 2002: Cap. 9.
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OPORTUNIDADES

O1: Lanzamiento de nuevos

Estrategias FO

Contar con una pauta

productos. publicitaria bimestralmente en
medios graficos y radiales
(@R S () N R GENEN [ocales y en las provincias en

RN ECENE G IIGECIG NN donde la empresa desea

IERSERNIERRAV (Salo[oF 88 expandirse en cuanto a su

reconocimiento.

Estrategias DO

Creacion de un Manual del
Empleado breve y con puntos
de
trabajadores.

interés para los

Conformacion de un Comité
Directivo de nudmero impar
con un miembro ajeno al
grupo familiar.

AMENAZAS Estrategias FA

Al:
otras marcas Nacionales
Inestabilidad

Realizar dos acciones de

Competencias con

Responsabilidad Social

afio con la

de

Corporativa al

econémica

participacion distintos

la

del pais,

influye en empleados.

venta del producto.

Estrategias DA
de

manera

Realizar cursos
de

trimestral orientados al trabajo

capacitacion

en equipo y al desarrollo de
las habilidades personales de
los empleados, tendientes al
aumento de la productividad

empresarial.

MATRIZ DE ELABORACION PROPIA
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El trabajo de investigacion realizado sirvié para conocer de una manera
acabada la gestion de los recursos humanos en cuanto a la motivacién laboral
en Salvador Marinaro é Hijo, contemplando al sector de Produccion de la
misma. A raiz de esto, se lograron detectar algunos puntos fuertes en la

gestion mencionada:

i Amabilidad y cordialidad en el trato entre los miembros.

"

Capacitaciones permanentes.

i Rotacion en los puestos con tendencia a la integracion.

&

El gerente general es considerado lider y se comporta como tal.

En relacion a esto, para la presente etapa de intervencion del plan de

motivacion se puede afirmar lo siguiente:

El sentido de la comunicacion interna es multidireccional desde el punto
de vista de la accesibilidad; todos tienen la posibilidad de iniciar el proceso de
comunicacién. En un principio este aspecto puede ser positivo, ellos traducen
esto como: “la comunicacion es abierta para todos”, pero al momento de
adentrarse en la organizacion se puede percibir que esa apertura se traduce en
un caos en el que intervienen diferentes areas y personas sin un procedimiento

establecido que avale, regule y de un orden a las comunicaciones.

Por otro lado, al tener una estructura de tipo vertical, en donde la toma
de decisiones esta concentrada en la cima de la organizacién, sumada al
hecho de que fuera de las reuniones no existen canales ni soportes de
comunicacion ascendente establecidos por la empresa; se puede decir que
predomina la comunicacion descendente, o por lo menos que no se ha
desarrollado formalmente ninguna alternativa para que los empleados de los

cargos inferiores puedan dirigirse a los superiores.
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En el plano de las relaciones interpersonales que se generan dentro de™
esta gestion comunicacional se ven algunos sub grupos de “buenos
compafieros de trabajo” o de “amigos”. En general, el didlogo entre los
miembros de la empresa es cordial y amable, pero también existen algunas

tensiones entre personas de diferentes rangos que son palpables.

No se trabaja acabadamente sobre el concepto de un equipo Unico de
trabajo que los cohesione y dirija. Si bien se ha esbozado un marco doctrinario
organizacional con una mision, vision, valores y objetivos concretos y se
propuso la rotacion de puestos con fines integradores, no se induce
efectivamente al personal a actuar como unidad hacia metas claras, ni se los

motiva a alcanzarlas con entusiasmo.

Por otro lado, se subraya el caracter operativo y técnico de todas las
herramientas con las que se comunican los empleados del sector de
produccidon y no cuentan con un sistema de registro y de control sobre las

mismas.

En relacion a las percepciones que tienen los empleados de la actual
gestion de recursos humanos, algunos se sienten a gusto y satisfechos, pero
hay un alto porcentaje de gente que cree que lo que se hace desde la empresa
no es suficiente, que no se tienen en cuenta las opiniones de los cargos mas

bajos, o bien que no tienen herramientas adecuadas para hacerlo.

En consecuencia, se infiere que la empresa carece de una gestion
acabada de recursos humanos y de un plan motivacional, debido a la ausencia
de seguimiento y evaluacion en el proceso comunicativo entre los empleados
del sector de produccién y la gerencia y de un departamento o persona

encargada a dicho fin.
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Resumiendo, se consideran los puntos débiles que Salvador Marinaro

posee en su gestion de recursos humanos apuntados a la motivacion:

i La ausencia de canales y de soportes formalmente establecidos para
la comunicacion ascendente.

i Informalidad, falta de registro y control en los procesos de
comunicacion.

i Escaso conocimiento del personal sobre el marco doctrinario de la
empresa.

i Las herramientas de comunicacion empleadas funcionan Unicamente
desde una Optica operacional.

i Debido a la falta de sistematicidad en los procesos
comunicacionales, no siempre se usa el canal mas adecuado para
transmitir un mensaje determinado.

i La informacion suele quedar estancada en los mandos medios no
llegando a los empleados operativos.

i Se comunica pero no se aseguran de que hayan comprendido el
mensaje, no hay un espacio donde los empleados puedan despejar
sus inquietudes.

i Falta de comunicacibn y de atencion a los empleados como

‘personas”.

w

Falta sentido de pertenencia.

El malestar en los empleados como consecuencia de los puntos
mencionados deriva en la generacion de rumores que circulan en la
organizacion y afectan negativamente al personal produciendo inseguridad y
en algunos casos temor, todo esto impactando finalmente en la operacion de la

empresa.

Con el analisis y la interpretacion de datos se pudo arribar a la conclusion
de que los trabajadores de Salvador Marinaro, del sector de Produccion tienen
una expectativa de cambio para la gestiobn de los recursos humanos, se
entiende que hay necesidades que no estan satisfechas con las herramientas

actuales y el modo en el que se ha venido trabajando resulta inacabado.
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En este sentido y a modo de cierre, se presenta a la gestion de recursos
humanos dirigida al impulso de la motivacién laboral como una disciplina capaz
de trabajar la comunicacién con el fin de reducir la tension existente entre las
necesidades de la compafiia y las de sus trabajadores, armonizandolas para
conseguir beneficios mutuos, fomentar los vinculos y la cultura organizacional y

asi, mejorar el clima de trabajo.

En consecuencia, a través de la comunicacion y la humanizacion de los
puestos de trabajo se puede lograr que los empleados expresen sus
necesidades y motivaciones, se sientan tenidos en cuenta en la toma de
decisiones y finalmente, aumenten sus esfuerzos en el desarrollo de sus

actividades.
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ANALISIS Y RECOLECCION DE DATOS

INTRODUCCION

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la entrevista estructurada y algunas
preguntas abiertas, lo cual nos permitié analizar y conocer la situacion en la que se
encontraban los empleados del sector produccion.

Se tom6 como muestra a 93 empleados, lo cual fue relevante la informacién aportada

para poder realizar un plan de motivacion adaptada a las necesidades de los empleados.
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MODELO DE ENCUESTA

ENCUESTA SOBRE MOTIVACION "SECTOR PRODUCCION" DE LA EMPRESA SALVADOR MARINARO & HJO

FECHA:

ANTIGUEDAD: EDAD:

Por favor marque con una X el casillero que ud. Crea conveniente
1. SU PUESTO DE TRABAJO Regular | Bueno |Muy buenolExelente

a.ésus tareas y responsabilidades, estan claramente definidos ?

b. ¢Codmo calificaria sus condiciones de trabajo?

c. ¢Sus compafieros de trabajo colaboranylo ayudan a desarrollar su trabajo? Trabajo en equipo

d. écomo califica el plan desalud para Uds.y su familia?

e. iconsidera quesu salario es justo en relacion con su esfuerzoy trabajo? S| NO
f. Su sector se relaciona con los demds sectores de la empresa? S| NO
g. ¢La empresa le provee de un manueal deinduccidon al momento de su ingreso? S| NO
2.COMUNICACION: ¢{ Cmo consideraria Ud. la... regular [bueno |muy buenolexelente

a. Relacidn con los directivos de la empresa

b. Comunicacidn interna entre compafieros de su sector

d. Recepcion deinformacion que le brinda la empresa para su desempefio

e.éTienen en cuenta su opinion y/o sugerencias en la toma de desiciones? S| NO

f.iUd. Que medios de comunicacioén utiliza para comunicarse con los otros sectores de la empresa ? Marque con una X la opcion correcta.

o Verbal

o Escrita

o Viatelefonica

o Intranet

o Otros. Cuales?

g. Le informan cuando comete un error en las tareas encomendadas? S| NO

3. MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO: ¢ Cémo evaluaria... Regular | Bueno |Muy buenolExelente

a. Entusiasmo para realizar su tarabajo.

b. Oportunidades que proporciona la empresa para su crecimiento laboral?

c.écuando Ud. Introduce una mejora en su tarea es reconocido? S| NO
d.¢Ud. Sesiente orgulloso de pertenecer a la empresa? S| NO
e.ila empresa realizan capacitaciones periodicamente en su puesto de trabajo? S| NO

4.FACTORES QUE LO MOTIVAN EN SU TRABAJO. Marque con una X la opcion que Ud. Cree conveniente

o condiciones fisicas favorables

o jornada laboral comoda

o buensalario

o buen trato

0 capacitacion permanente a cargo de la empresa

o beneficios sociales

o vacaciones

o dia de fiesta organizacionales

o0 companeros agradables

o flexibilidada de horarios

o relacion entre sueldo y resultados

0 oportunidad de ascenso

o estabilidad en el trabajo

o otros (especifique)
5. CULTURA: ¢Ud. Conoce... Sl NO

a.La misiony visién de su empresa? Sl NO

b. éDe qué manera le gustaria que reconozcan su trabajo? A traves de ... (marque con una X)

0 premios no remunerativos

o notas escritas

o descuentos en los productos (gaseosa, agua, soda, etc)

o otros

c.iEn dias de acontecimientos (cumpleafios, nacimientos, dia del sodero, dia del trabajador) de que manera la empresa lo agasaja? Marque con unaX

0 Obsequios

o Almuerzo/cena

o Premios sorpresa

o Otros

d.¢En la actualidad Ud. se siente motivado y/o a gusto en su puesto de trabajo? Sl NO
MUCHAS GRACIAS !!!
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I1.1. TABLULACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DEL
SECTOR PRODUCCION

PUESTO DE TRABAJO

1. ¢SUS TAREAS Y RESPONSABILIDADES, ESTAN CLARAMENTE DEFINIDAS?

B REGULAR
HBUENO

= MUY BUENO
W EXCELENTE

Un 47% contesto “regular”, en cuanto, a sus tareas estan claramente definidas,
es decir, que al no a ver una descripcion de puesto clara se hace dificil saber
que tareas y cuales son sus responsabilidades.

2. ¢COMO CALIFICARIA SUS CONDICIONES DE TRABAJO?

= REGULAR
®BUENO

B MUY BUENO
W EXCELENTE
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En cuanto a sus condiciones de trabajo, un 57% es decir mas de la mitad esta”
muy conforme, ya que la empresa se encarga de velar por la salud y la ©9
seguridad en el trabajo, de hecho cuenta con la certificacién de las NORMAS

ISO y con un departamento de Higiene y Seguridad conformada por una
Licenciada en esa especialidad.

3. ¢TRABAJAN EN EQUIPO?

m sl

HNO

Un 83% contesto que se trabaja en equipo ya que una tarea depende de la
otra, a pesar de que el empleado solo supervisa las maquinas y controla que
no haya ningun impedimento que perjudique el recorrido de las botellas.

4. ¢MI SECTOR SE RELACIONA CON LOS DEMAS SECTORES DE LA EMPRESA?

m sl

HNO

Un 83% contesto que el “Sector de Produccién” no se relaciona con otros
sectores, como ser Administracion, Venta, Finanzas, entre otros ya que sus
actividades son independientes de las restantes areas.
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61
5. ¢COMO CALIFICA EL PLAN DE SALUD PARA UDS. Y SU FAMILIA?

B REGULAR
HBUENO
MUY BUENO
W EXCELENTE

Un 50% contesto que el plan de salud es regular ya que no tienen una obra
social completa, con todos los beneficios que respalde a su grupo familiar. Un
38% contesto que es bueno porque el plan cubre lo necesario para su salud y
la de su familia. Actualmente se esta trabajando respecto a una obra social

mejor para los empleados de dicho sector.
6. ¢ CONSIDERA QUE SU SALARIO ES JUSTO EN RELACION CON SU ESFUERZO Y
TRABAJO?

msi

B NO

Un 93% claramente esta conforme con su sueldo. El inconveniente no es lo
econdmico sino en el reconocimiento y valorar el trabajo que desempenfia
cada uno de ellos.
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7. (LA EMPRESA LE PROVEE DE UN MANUAL DE INDUCCION AL MOMENTO DE SU 62
INGRESO?

L
B NO

Un 85% contesto que el personal del Sector de Produccién, no reciben ningin
“Manual de Induccién” al momento de su ingreso por parte de la empresa, en el
cual estaria plasmada la vision, misién, valores, compromiso, normas y reglas
de la institucion.

LA COMUNICACION

1. RELACION CON LOS DIRECTIVOS DE LA EMPRESA.

m REGULAR
HBUENO

W MUY BUENO
B EXCELENTE
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Un 53% mas de la mitad contesto que la relacion es regular ya que no hay una
comunicacién directa con los directivos de la empresa, solamente a través del 63
jefe directo del sector.

2. COMUNICACION INTERNA ENTRE COMPANEROS DEL SECTOR

B REGULAR
HBUENO

= MUY BUENO
W EXCELENTE

El 50% contesto que la comunicacion interna entre ellos es regular, podria
ser mejor si existieran mas canales de comunicacion lo cual facilitaria un
feed-back fluido.

3. RECEPCION DE INFORMACION QUE LE BRINDA LA EMPRESA PARA SU
DESEMPENO.

B REGULAR
HBUENO

= MUY BUENO
M EXCELENTE
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El 50% contesto que la informacion que reciben es verbal, por tal motivo
estamos sugiriendo un “Manual del Empleado” donde se vea plasmado los 04
valores y las tareas de la empresa.

4. ¢TIENEN EN CUENTA SU OPINION Y/O SUGERENCIAS EN LA TOMA DE
DECISIONES?

m sl

B NO

El 93% contesto que no tienen en cuenta su opinion a la hora de tomar
decisiones ya que solo el jefe del area decide como se procedera en un futuro.
Es por este motivo que se propone un calendario de reuniones en donde los
empleados puedan reunirse antes de cada reunion, planteandole sugerencias,
inconvenientes y demas apreciaciones al jefe del sector y el mismo las pueda
expresar en las reuniones y asi lograr que el empleado participe en las mismas
para beneficio de todo el sector.

5. ¢QUE MEDIOS DE COMUNICACION UTILIZAN PARA COMUNICARSE CON LOS
OTROS SECTORES?

INTRANET
5%

ESCRITA
5%

El 68% contesto que la forma mas habitual de comunicarse en la verbal,
aparte de intranet, forma escrita y via telefénica. Los sistemas de
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comunicacion son escasos y estan ubicados en lugares poco visibles para
el sector. 65

6. ¢ ME INFORMAN CUANDO COMETO UN ERROR EN LAS TAREAS ENCOMENDADAS?

B NO
mSsi

El 71% contesto que no le informan cuando comete un error, lo cual es poco
productivo ya que el empleado cree que siempre hace las cosas correctas y
nunca aprende hacerlas como corresponde. Se propone una comunicacion
fluida y de entablar confianza entre los empleados y jefe para evitar
confusiones en el desempeiio de sus tareas y responsabilidades.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

¢, Coémo evaluaria...?

7. ENTUSIASMO PARA REALIZAR SU TRABAJO.

® REGULAR

M BUENO

B MUY BUENO
m EXCELENTE
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Un 40% contesto el entusiasmo individual es bueno, lo cual no significa que ©©
trabajen motivados en el sector.

8. OPORTUNIDADES QUE PROPORCIONA LA EMPRESA PARA SU CRECIMIENTO
LABORAL.

= REGULAR

W BUENO

B MUY BUENO
W EXCELENTE

Un 52% contesto que no hay posibilidad que crecimiento dentro de la
organizacion en cuanto a su sector. Es un trabajo muy rutinario y no demanda
esfuerzo extra que pueda llegar a ser motivo de ascenso.

9. ¢CUANDO UD. INTRODUCE UNA MEJORA EN SU TAREA ES RECONOCIDO?

B NO
m Sl
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El 76% contesto que no es reconocido cuando introduce una mejora,
simplemente continua normalmente su jornada laboral. La falta de ©7
reconocimiento es uno de los motivos por el cual se propone un Plan de
Motivacion.

10. ¢SE SIENTE ORGULLOSO DE PERTENECER A LA EMPRESA, AUNQUE NO
RECONOZCAN SU PERFOMANCE?

msl
B NO

Un 83% se siente muy orgulloso de pertenecer a la empresa, por su trayectoria,
porque es saltefia, por su prestigio y por la estabilidad laboral que esta le
ofrece. Esto es muy importante resaltar ya que el empleado reconoce estas
cualidades. El empleado reclama la falta de reconocimiento y valor entre otras
cosas que tiene su trabajo, logrando esto serian plenamente felices y mas
productivos en su sector.

11. (LA EMPRESA REALIZA CAPACITACIONES PERIODICAMENTE DE SU PUESTO
DE TRABAJO?

msl
B NO

Carla del Milagro Villarreal - UCASAL - Salta 2019



Plan Integral de Motivacion de RR.HH.

El 63% contesto que la empresa constantemente capacita a su personal en ©8
cuanto al uso de las maquinarias, normas de higiene y seguridad y todo lo
relacionado a su sector.

12. FACTORES LO MOTIVARIAN EN SU PUESTO DE TRABAJO
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En este grafico claramente podemos observar que los factores que lo motivan
en su trabajo son; el buen trato que puedan recibir de sus superiores y
gerentes, la realizacion de cenas organizacionales en donde puedan compartir
otras vivencias fuera del lugar de trabajo y asi poder acrecentar el
compaferismo.

La estabilidad Laboral también es un factor que indirectamente los motiva.
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CULTURA
;ud. Conoce...?

69

13. ;LA MISION Y LA VISION DE SU EMPRESA?

B NO

m sl

El 83% no conoce la mision y visiéon de la empresa ya que la misma no se
encuentra plasmada en carteleras del Sector Produccion. Por eso es
necesario actualizar carteleras y colocarlas en lugares visibles, crear el
Manual del Empleado, entre otros, para que ellos tengan conocimiento del
propésito y finalidad de la empresa en la cual trabajan.

14. ¢ DE QUE MANERA LE GUSTARIA QUE RECONOZCAN SU TRABAJO?

Premios sorpresas Premios Felicitaciones = Mejor compaiiero
remunerativos exibidas en los del afio
anuales transparentes de la
empresa

En este grafico 30 empleados manifestaron que les gustaria que lo reconozcan
con premios remunerativos anuales y 28 empleados con felicitaciones
exhibidas en los transparentes de la empresa, 20 con sorteo de mejor
compariero del afio y 15 con premios sorpresas, todas estas actitudes hacen
de un mejor desarrollo personal, motivacion, acrecentar el sentimiento de
superacién, de realizacion y aspirar a ser mejores empleados cada afio.
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15. ¢EN LA ACTUALIDAD SE SIENTE MOTIVADO EN SU PUESTO DE TRABAJO? 70

B NO

LN

Un 66% no se siente motivado en su puesto de trabajo, a diferencia que si se
sienten orgullosos de pertenecer a la empresa, es por eso que estamos

trabajando en un pequefio plan motivacional.
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l1I.1.1. ANALISIS DE FACTIBILIDAD )

DIMENSION
ALTA MEDIA BAJA
FACTIBILIDAD

POLITICA

HUMANA

TECNICA

X| X| X| X

MATERIAL

En la organizacion son conscientes de que no hay una persona que esté
capacitada para desarrollar este tipo de acciones, por eso estan dispuestos a
asesorarse por un profesional de recursos humanos que aporte estos

conocimientos técnicos para alcanzar asi, los objetivos empresariales.

Finalmente, se considera que salvador Marinaro tiene una estructura
adecuada para llevar a cabo la propuesta de gestion de recursos humanos en

base a la comunicacién que impulse la motivacion laboral.
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PROPUESTA PROFESIONAL — SUGUERENCIAS

Luego de lo analizado durante esta investigacion, me surge como

72

idea, poder gestionar un plan de accién, haciendo hincapié en los
beneficios, lo cual nos llevarian a lograr un cambio transformacional
en el accionar de los empleados de dicho sector. Para ello

deberiamos tener en cuenta los siguientes pasos:

[11.2. BENEFICIOS DEL PLAN MOTIVACIONAL DE
INTERVENCION DE RECURSOS HUMANOS EN MARINARO

» Conduce a la rentabilidad més alta y a actitudes més positivas.

= Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

= Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

* Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.

= Crea una mejor imagen.

*» Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

* Mejora la relacion jefes-subordinados.

* Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo.

*» Es un poderoso auxiliar para la comprension y adopcién de nuevas
politicas.

* Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel.

» Agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

* Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

= Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

* Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

* Ayuda a mantener bajo los costos en muchas areas.

= Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

* Promueve la comunicacion en toda la organizacion.

* Reduce la tensién y permite el manejo de é&reas de conflicto.
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[1.2.1. BENEFICIOS PARA EL INDIVIDUO QUE REPERCUTEN 73
FAVORABLEMENTE EN LA ORGANIZACION7

M Ayuda al individuo en la toma de decisiones y la solucion de problemas.
M Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

M Contribuye positivamente al manejo de conflictos y tensiones.

M Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

M Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto.

M Permite el logro de metas individuales.

M Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

M Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

[1.2.2. BENEFICIOS EN RELACIONES HUMANAS, RELACIONES
INTERNAS Y EXTERNAS, Y ADOPCION DE POLITICAS:s

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

Proporciona informacion de las disposiciones oficiales en muchos campos.
Hace viables las politicas de la organizacion.

Alienta la cohesién de los grupos.

Proporciona una buena atmosfera para el aprendizaje.

N N NANNRNEN

Convierte la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir en

ella.

11.2.3. PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL

Para muchos la palabra “compensacion” es, en la practica, sinGnimo de
“salario”. Cualquier otro ingreso que proporcione la organizacion suele
considerarse de importancia muy secundaria, haciendo que el término

“prestacion” se relegue a los aspectos suplementarios. En realidad, la

17 CHIAVENATO, I. 2002: Cap. 9.
18 Adaptado con autorizacién de “Once Again, Why Training” de M.J. Tessin, Trainning, Febrero de 1978, p.7.
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tendencia de de la administracion moderna ha sido la expansion de las
- - - 7 - ~ - 7 74
prestaciones y los servicios, que durante los ultimos 20 afios han crecido mas,

en términos proporcionales, que los sueldos y los salarios.

Una lista tentativa de algunos de los servicios y prestaciones que las
empresas proporcionan a sus empleados, ademas de las prestaciones de ley,
convencera a los escépticos que suponen que las prestaciones so6lo absorben

un minimo porcentaje de los recursos de la organizacion.

Los servicios que se proporcionan con mas frecuencia incluyen los
seguros de vida contratados en grupos, seguros contra accidentes, seguros
médicos paralelos al Seguro Social, servicios dentales, planes para la
adquisiciobn de acciones, planes de impulso a las actividades deportivas,
prestaciones especiales para los periodos de vacaciones, prestaciones por
nacimiento de un hijo, matrimonio, muerte de un pariente proximo y otros
acontecimientos sociales; servicios de alimentacién de un establecimiento de la
empresa, ayudas para la preparacion académica de los empleados o sus hijos
y guarderia para los nifios pequefios de los empleados. Todas las
organizaciones medianas o de gran tamafio pueden incluir prestaciones y

servicios adicionales.

Es conveniente destacar que las prestaciones y servicios incluyen una
amplia gama de renglones adicionales a la compensacion salarial. Al contrario
de lo que ocurre en el caso de los sueldos y salarios que se vinculan de
manera directa con el desempefio, las prestaciones y los servicios se conceden
sblo por el hecho de pertenecer a la organizacion, lo cual significa una

diferencia de importancia radical.
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111.3. OBJETIVOS DE INTERVENCION .

Objetivo general

Optimizar la comunicacion interna y el desempefio laboral de Salvador
Marinaro en el sector de Produccion, a fin de alcanzar las metas

organizacionales.

Objetivos especificos

Consolidar un equipo Unico de trabajo, mediante la identificacion e
interiorizacion de los empleados de todos los niveles con la mision, vision,

valores y objetivos de la compaiiia.

Eficientizar los procesos de comunicacion interna a través de una

sistematizacion de los mismos.

Fortalecer el vinculo entre los empleados y la empresa facilitando el didlogo
y manteniendo los canales de comunicacion abiertos entre los diferentes
sectores y niveles de la organizacion. Haciendo hincapié en el desarrollo de

las tareas, para aumentar la productividad de la empresa.

Incentivar, motivar y contener al equipo del sector de produccion a través de

la gestion de recursos humanos.
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111.3.1. DEFINICION Y ESTRATEGIA 26

La propuesta tiene su origen en los resultados que arrojé el andlisis de
datos precedente, donde se pudo apreciar que en esta empresa existen
elementos y herramientas de comunicacion inherentes a toda la organizacion,
pero todos ellos ubicados en un vacio, en ausencia de una correcta gestion de
las comunicaciones internas, donde los mensajes muchas veces se pierden al
no tener una estructura que brinde soporte a los mismos, ni tampoco un

sistema que integre las necesidades de los empleados con las de la empresa.

El plan de motivacion cuyo objetivo general es optimizar la comunicacion
interna y aumentar la productividad de Salvador Marinaro en el sector de
Produccion, tiene como estrategia y como idea central la sistematizacion y
coordinacion de todas las herramientas de comunicacion puertas adentro para
lograr coherencia y cohesion en el accionar de los empleados del sector a favor

de los objetivos empresariales.

Para esto, sera necesario contar con un area de recursos humanos dentro
de la organizacion responsable de gestionar las comunicaciones de la
empresa, cuya labor implique elaborar, implementar, evaluar y corregir las
herramientas de comunicacién por un lado y por el otro, generar un ambiente
que integre las necesidades de la empresa con las de las personas que

trabajan alli.

La mencionada estrategia tiene como objetivo a las personas que trabajan
en el sector de Produccion de la empresa, considerando a todos como partes
de un Unico equipo de trabajo, pero distinguiendo entre mandos altos

(gerentes), mandos medios (jefes y supervisores de area) y bajos (operarios).
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[11.3.2. BENEFICIOS DEL ASEGURAMIENTO DEL PERSONAL

POLIZAS PARA EL PERSONAL
= Seguros de la vista:
= Seguros dentales:
» Seguros psiquiatricos:
= Seguros de vida:

= Seguros por incapacidad:

OTROS BENEFICIOS
» Seguridad de desempleo:
» Desarrollo de un plan de jubilacion:
» Jubilacion antes de tiempo:

» Asesoria sobre jubilacion:

[11.3.3. PRESTACIONES FUERA DEL HORARIO DE TRABAJO

Los periodos durante los que el empleado no trabaja pero obtiene el
beneficio de recibir su pago o incluso recibir bonos adicionales, pueden asumir
varias formas y exceder con mucho los requisitos de ley. Al igual que en el

campo de los seguros concedidos a los empleados.

» Pausas y descansos durante la jornada

* Dias de enfermedad y compensacion por salud
= Actividades deportivas

* Dias de fiesta y vacaciones

=  Ausencias autorizadas
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[11.3.4. PRESTACIONES DENTRO DEL HORARIO DE TRABAJO

= Horarios flexibles

» Participacion en la labor

[11.3.5. SERVICIOS A LOS EMPLEADOS

=  Servicio de cafeteria o restaurante

* Ayuda educativa

[11.3.6. SERVICIOS SOCIALES
» Guarderias infantiles
» Cuidados a personas de la tercera edad
* Programas de reubicacion

» Programa de asistencia durante ausencias por causas sociales

l11.4. ELABORACION DE ESTRATEGIAS
Vision (Largo Plazo)

“En cinco afios, la empresa se convertira lider en la fabricacién de aguas
y gaseosas en el mercado nacional, a través de la satisfaccion al cliente y la
calidad de nuestros productos”
Misién (Corto Plazo)

“Salvador Marinaro se establecerd en las tres provincias de la zona de

influencia comercial primaria: La Rioja, San Juan y Mendoza; brindandole el

mejor producto de calidad a toda la comunidad.”
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Capacitacion y Desarrollo
79
La capacitacion es el proceso de desarrollo de cualidades en los
recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y
contribuyan mejor a la consecuencia de los objetivos organizacionales. El
proposito de la capacitacion es aumentar la productividad de los individuos en

sus puestos de trabajo, influyendo en sus comportamientos.

Es enseiflar a los nuevos empleados o a los ya existentes las

habilidades basicas que se necesitan para desempefiar sus cargos.

[11.5. CRITERIOS PARA MEDIR LOS RESULTADOS DEL PLAN

Resultados de tareas individuales: Se refiere en qué medida se han cumplido
los objetivos de las tareas. Por ejemplo: Producir 100 gaseosas; Si se

produjeron 80, se considera que fue bajo el promedio.

Comportamiento: Para los Administrativos, se toman los comportamientos
deseables para el grupo que se va a evaluar: Puntualidad, iniciativa,
colaboracién con otras areas, errores, predisposicion, buena actitud, mostrar

seguridad, amabilidad, solidaridad, etc.

Resultados de tareas grupales: Medir los resultados de sus tareas. Por
ejemplo: en el sector de produccién, ya que la mayoria de las tareas son

grupales, una depende de la otra. Tapado de botellas, llenado y sellado, etc.

Recompensa: Se emplea para hacer referencia tanto a los premios como a las
sanciones. Una persona puede sentirse sancionada por la omision de un

premio o inclusive por la omision de un premio inferior al esperado.

La recompensa se basa en la evaluacion de desempefio y potencial.

Con el objetivo de compensar a la gente por su contribucion a la organizacion y
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provocar su propia motivacion. La recompensa puede ser monetaria 0 no. “Un
80
trabajo bien hecho tendra su recompensa”
Asi, el departamento de Recursos Humanos recompensara y motivara a

su personal de diferentes maneras:

Reconocimiento: En su trabajo es un instrumento fundamental de motivacion.
Si el empleado sabe qué hacer y tiene claro sus objetivos. Existen diferentes

maneras de reconocimiento al personal:

o Manifestandolo publicamente, en reuniones, charlas, etc.

o Mostrandolo en el tablén de anuncios, en dénde todo el personal lo lee.

o Poniéndolo en la tabla del “empleado del mes”

o Certificados, distintivos, premios, pins, etc.

o Detalles informales: Entregandole ramo de flores, vales de comida y/o

bebidas, etc.

Equipamiento de las oficinas: Contar con buenas herramientas de trabajo como
ser: teléfonos, fax, computadoras, agendas personales, celulares de la

empresa, escritorios comodos, aire acondicionado, entre otros.

Convivencia: Crear un bar o espacio donde la gente pueda tomar algo,
sentarse a charlar sobre temas de trabajo, etc.
También seria factible la creacién de un estacionamiento para motos para el

personal del sector produccion.
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PROGRAMA I: INTEGRACION Y CONOCIMIENTO a1

TACTICA 1 Manual de bienvenida:

& Descripcion: destinado principalmente a los nuevos empleados de
Marinaro, consiste en crear un instrumento formal donde se establezca de
manera y explicita y permanente el marco doctrinario de la empresa, su
historia, sus normas y condiciones laborales. Se trata por un lado de una
pieza gréfica que se entrega a los nuevos integrantes de la empresa y por
otro, una pieza virtual que se encontrard en una plataforma web de

autogestion donde quedaré al alcance de todos los empleados.

La poblacion de esta tactica seran todos los empleados de la empresa,
cargos altos, medios y bajos, ya que con esta herramienta se pretende
alcanzar a todos los estratos de la organizacion y unificar los conocimientos
acerca de marinaro y su funcionamiento. Ademas, al encontrarse en la

plataforma de autogestion, todos tendran el mismo acceso al manual.

La realizacion del mismo estar4 a cargo del personal de recursos
humanos en coordinacion con gerencia general y la agencia creativa que

trabaja con Marinaro, quien se encargaréa del disefio grafico y web del manual.

Una vez finalizado el armado y disefio, se procedera a imprimir las copias
a través de la imprenta que realiza la papeleria de Marinaro. Las copias del
manual se reservan para entregar a los nuevos empleados que vaya tomando

la empresa.

& Contenido del manual:
1. Presentacion de la empresa
Historia
Servicios
Mision
Valores

Vision
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Organigrama

82
Responsables

2. Funcionamiento de Salvador Marinaro € Hijo
Normas
Horarios
Sanciones

Procedimientos de seguridad

& Recursos materiales:

i Computadora

% Cronograma: Se preparard el contenido, disefio de los manuales en la
cuarta semana de Abril y las primeras tres semanas de Mayo, con el fin de
que estén impresos listos en el mes de Junio, ya que en el segundo
semestre del aflo es cuando generalmente se reclutan trabajadores
eventuales, se hacen los cursos de induccién y es ahi donde se deberan

entregar los manuales. Ver Diagrama de Gantt.

& Evaluacién: Para saber la cantidad de veces que el manual fue visto por el
personal de Marinaro en la pagina de autogestion, tendra la misma un
sistema de registro de descargas, asi se podra saber la cantidad de veces
que fue descargado y quien lo hizo. Para evaluar la satisfaccién con
respecto al contenido se contemplard el uso y desempefio de la herramienta
en una encuesta que se llevara a cabo al finalizar el proceso de induccion

de los nuevos empleados.

TACTICA 2 Renovacién de los tablones de anuncios y carteleras

# Descripcion: Mientras se realiz6 la observacion se pudo notar que los
carteles y pizarras de Marinaro se encontraban desactualizadas,
descuidadas, sin colores o algun atractivo visual. Por otro lado, los

empleados mostraron un menor interés y atencion a estas herramientas.

Carla del Milagro Villarreal - UCASAL - Salta 2019



Plan Integral de Motivacion de RR.HH.

La falta de interés y de atencion prestada se puede mitigar renovando
estos soportes. Simplemente el hecho de ver carteles nuevos y diferentes

llamara la atencion de los empleados.

Para su confeccién se respetaran los colores institucionales, pero se
utilizara un disefio llamativo, se redactaran con otra fuente y contendran
algunos de ellos el marco institucional otros, informacion que tenga relevancia
en el lugar, y por ultimo se colocardn algunos tablones con novedades e
informacion de dltima hora que por una cuestion de tiempos no pueda
colocarse en la cartelera virtual. Ademas, en algunos casos se aumentara el

tamafio del cartel para generar un mayor impacto.

La informacion se mantendra en las paredes, en lugares estratégicos
durante todo el mes y se actualizard la primera semana del mes
correspondiente, a excepcion de los carteles de mision, vision, valores, y

organigrama que quedaran fijos en los lugares establecidos.

& Recursos materiales:
10Ocho carteles de PVC, cuatro en tamafio A3 para el comedor de
personal vestuarios y cuatro en tamafio A4 para colocar en el ingreso
de los mismos.
'Hojas A4 para plastificar y poner el resto de los carteles que no son

permanentes.

% Cronograma: Disefio y preparacion primera semana de Enero.

Impresion: segunda semana y colocacion tercera semana.

& Evaluacion: Se realizara a través de la inclusion de preguntas en la
Evaluacion General del Plan, para conocer la eficacia y satisfaccion de
los empleados con respecto a los nuevos carteles y tablones de

anuncios.
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TACTICA 3 Celebraciones en fechas especiales a1
% Descripcion: En la etapa de diagnéstico se mencion6 la falta de
herramientas que incentiven a los trabajadores de Marinaro,
particularmente del sector de produccién. Las fechas especiales son una
oportunidad que tiene la organizacion para mostrar la importancia que le
dan las personas que trabajan alli. Las fechas que se celebraran en la

empresa seran:

Dia del trabajador (01 de Mayo): En esta fecha se realizaran dos brindis

en los cambios de turno y se convidardn unos canapés. El gerente
aprovechara la ocasion para decir unas palabras alusivas a su equipo. La
realizacion de los eventos estard a cargo del departamento de recursos

humanos.

Cumpleafios: esta informacién se podra ver en la cartelera virtual de la
Autogestion 360, para que el que lo desee pueda felicitar a su compafiero.
Desde la organizacion se enviara una tarjeta virtual a cada empleado en su dia,
el disefio y mensaje de Felicidades sera redactado por el personal del area de

recursos humanos y en la fecha correspondiente se enviara al agasajado.
Dia del sodero

i Cena de fin de afo

&% Recursos materiales: Champagne o sidra y bebidas para el brindis del

dia del trabajador.

« Cronograma: estipulado en cada fecha a celebrar.

& Evaluacion: se incluirdn pregunta, mediante encuestas sobre las

celebraciones en la evaluacion general del plan.
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TACTICA 4 Evento de fin de afio
85
# Descripcion: La fecha ser4 a convenir teniendo en cuenta la alta
ocupacion de los salones en esta época del afio y la disposicion del
personal de la empresa para asistir, informado de tal situacion al

departamento de recursos humanos.

Se trata de una cena para festejar el cierre del ciclo de trabajo en
compafiia de todas las personas que forman parte del equipo de Marinaro. Lo
que se busca con esta accion en particular es generar un espacio de
interaccion y recreacion para los empleados y de esta manera, fortalecer el

vinculo con los mismos.

El evento se realizara en un salén bajo la tematica “Carioca”, con la
consigna de incorporar a la vestimenta (camisa floreada, pelucas, sombreros,
etc.) algun accesorio referente a esa tematica. Con esto, se busca

descontracturar el ambiente generando un clima informal y distendido.

A lo largo del evento se llevaran a cabo diferentes acciones para
favorecer la integracion del empleado, a cargo de un animador que dirigira el

evento.

& Acciones arealizar antes del evento:

Servicio de catering.

Contratacion de Disc Jockey, y animador, a cargo de la licenciada en
Recursos Humanos quien ya tiene convenios con algunas personas Yy
empresas prestadoras de estos servicios por la proporcion de bebidas de

Marinaro a las mismas. A confirmar en la tercera semana de Noviembre.

Comunicacién del evento y envio de invitaciones, la comunicacién del
evento se realizarq a través de la cartelera virtual de la autogestion y se

colocard un cartel en el salon de empleados y otro en la entrada de personal.
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Las invitaciones se enviardn a la casilla de mail de los empleados en la primera
86

semana de Diciembre.

Votacion mejor compafiero del afio, esta accion se comunicara en la
cartelera virtual y en el comedor, dos semanas antes del evento. Para la
votacion, se colocara una urna en la entrada de personal donde cada empleado
debera elegir y escribir el nombre de la persona a quién considera el mejor

compaiiero.

Confirmacién de asistencia. Los empleados deberdn confirmar su
presencia una semana antes del evento personalmente al departamento de

Recursos Humanos.

Durante el evento: Comenzard a las 21 hs. y se prevé que dure hasta las

04:00 de la madrugada.
& Cronograma: Explicitado en la tactica.
&% Recursos materiales:

i Urna para sorteo, sistema de iluminacion y equipos de sonido, alimentos y

bebidas, mozos, DJ y salén.

& Evaluacion: Se realizard una encuesta la semana posterior al evento de
fin de afio para determinar si cumpli6 con las expectativas de los
invitados, se recibirdn sugerencias y observaciones para tener en cuenta
el proximo afio. Ademas se controlard la cantidad de invitados que
finalmente asistieron, se observara el clima del evento y la interaccion de

los empleados durante el encuentro.
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PROGRAMA II: COMUNICACIONES EFICIENTES .

Objetivos de intervencion:

Eficientizar los procesos de comunicacion interna a través de una
sistematizacion de los mismos, a fin de alcanzar y mantener un nivel

ideal de motivacion.

Una de las deficiencias en la gestion de la motivacion que se pudo
detectar mientras se realizaba el analisis, fue la falta de sistematicidad y
coordinacion en los procesos de comunicacion. Se pudieron ver en
funcionamiento diversas herramientas, pero no un control ni reglas de uso.
Como consecuencia, la importancia de los mensajes muchas veces se perdia,
o el mensaje se modificaba y se desencadenaban una serie de errores que

terminaban impactando la operacion del sector de Produccion

El Gltimo programa propuesto tiene como meta normativizar y coordinar
las herramientas que se utilizan frecuentemente en Marinaro, a fin de evitar
errores en el envio y recepciéon de los mensajes, malos entendidos y que esto

genere conflictos mayores.

TACTICA 1 Coordinacién de reuniones

& Descripcion: Actualmente en la empresa se realizan reuniones de
manera permanente que en el diagnostico se clasificaron en cuatro tipos
(Gerenciales, departamentales, de jefaturas y personales). Por otro lado,
se pudo apreciar que es el medio predilecto para realizar la planificacion
de la operacion de la empresa, bajar los lineamientos y solucionar

problemas.

Otro aspecto del diagndstico que se tiene en consideracion siguiendo las

encuestas, es que las reuniones ya sean individuales (personales) o grupales
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son las herramientas de comunicacién mas importantes y a las que les prestan
mayor atencion los empleados de los diferentes sectores y niveles. o
Por eso, lo que se busca con esta tactica no es agregar nuevos tipos de
reuniones ni suprimir las existentes, sino, contemplar un registro y una
planificacion de estas herramientas. Asi, teniendo en cuenta la clasificacion
mencionada se puede ver que el publico al que se pretende alcanzar con la
tactica depende del tipo de reunion. Entonces, se procederd de la siguiente

manera:

Las reuniones gerenciales o del comité ejecutivo, cuya periodicidad,
hasta ahora varia de acuerdo a la situacion de Marinaro en cuanto a ocupacion,
trabajo y/o situaciones especiales, se realizaran cada dos meses comenzando
desde la primera semana del mes de enero y se agregara la participacion del
personal de recursos humanos. Este Ultimo se encargara de conocer los temas
a tratar en la reunion de antemano para asi poder organizar los tiempos y
preparar una lista de chequeo con el fin no darle de orden y control a los
asuntos de la reunion. Durante la reunion registrara las conclusiones arribadas
de cada tema y observaciones que seran tenidas en cuenta para el siguiente

encuentro.

i Reuniones departamentales, se realizan una vez al mes en la segunda
semana Yy las organiza cada superior con su equipo de trabajo. En este caso,
se le dar4 al supervisor una hoja para que el mismo haga su lista de chequeo
de los temas a tratar y luego registre en una planilla los resultados de la

reunion.

i Las reuniones de jefaturas, se realizan cada tres meses y alli, el gerente
general retne a todos los jefes de las distintas areas, para evaluar el
desempefio y transmitir nuevos objetivos y lineamientos. Estas reuniones si
bien son las menos esporadicas se consideran vitales por el hecho de que
participa un representante de cada area de Marinaro y sirven para controlar,
evaluar y corregir el rumbo de las demés. Entonces, ademas de los soportes y
cambios ya mencionados en las reuniones del comité, para la planificacion de

estos encuentros se tomaran dos semanas para conocer desde todas las areas
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los aspectos a tener en cuenta durante la reunién. La persona encargada de la~
recoleccion de datos sera la licenciada en recursos humanos. %

i Reuniones personales, si bien hasta ahora podian ser formales o
informales, se promovera la formalizacién apuntando las citas con antelacion

de dos dias y especificando el tema a tratar.

El lugar elegido para realizar los tres primeros tipos de reuniones es el
mismo salén de produccion de Marinaro, acondicionado con sillas a tales fines

y las reuniones individuales podran efectuarse en las oficinas de la gerencia.

% Recursos materiales: Hojas A4 para anotaciones de las 6rdenes del

dia y planillas de control.
& Cronograma: Explicitado en la tactica. (Ver diagrama de Gantt).

# Evaluacion: Al finalizar las reuniones grupales los participantes deberan
llenar un cuestionario y entregarlo a la persona a cargo de recursos

Humanos, quien respetara el anonimato de los encuestados:

Encuesta

Marque con un circulo la respuesta que mejor refleje sus opiniones:

1. ;Considera que la reunién fue productiva?
a) Si
b) No ¢Por qué?

2. ¢Como calificaria el desempefio del Gerente General en la reunion?
a) Muy Bueno
b) Bueno
c) Malo
d) Muy Malo

3. Los temas tratados en la reunion se ajustan a la realidad de la empresa:
a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo
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e)
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Medianamente de acuerdo

. 90
Parcialmente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4. Considerd importante mantener este tipo de reuniones segun el esquema

establecido:

a)
b)
c)
d)

e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Medianamente de acuerdo
Parcialmente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

5. ¢ Tuvo problemas para relacionarse algun otro participante de la reunion?
a) Si¢Cual?

b) No

6. Con respecto al nuevo sistema de coordinacion y registro de reuniones usted

se encuentra:

a) Totalmente satisfecho
b) Satisfecho

¢) Medianamente satisfecho

d) Parcialmente insatisfecho

e) Totalmente insatisfecho
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CALENDARIO DE REUNIONES FORMALES

a0 W e |

L MM J v s D L MM J v s D
1 2 3 4 5 6
3 4 5 6 7 8 7 H 10 | 1| 12 | 13
d 11 H 13 | 14 | 15 | 16 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20
17 | 18 | 19 20 | 21 | 22 | 23 2 | 2 | 23 | 24 | 5 | 26 | 27
24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 28
31
L MM J v s D L MM J v s D
1 2 3 4 5 6 1 2 3
7 9 | 10 | 11 | 12 | 13 4 5 6 7 8 9 10
14 | 15 17 | 18 | 19 | 20 d 12 | 13 | 14 | 15 16 | 17
21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24
28 | 29 | 30 | 31 5 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30
MAYO
L MM J v s D L MM J v s D
1 1 2 3 4 5
2 3 4 5 6 7 8 6 7 H 9 | 10 11 | 12
d 10 | 11 | 12 | 13| 14 | 15 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | 19
16 | 17 19 | 20 | 21 | 22 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26
23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 27 | 28 | 29 | 30
30 | 31
L MM J v s D L MM J v s D
1 2 3 1 2 3 4 5 6 7
4 5 6 7 8 9 10 d 9 10 | 1 | 12 | 13| 14
d 12 | 13| 14 | 15 | 16 | 17 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21
18 | 19 21 | 2 | 3 | 24 2 | 23 | 24 | 25 | 26 27 | 28
25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 | 31 29 | 30 | 31
L MM J v s D L MM J v s D
1 2 3 4 1 2
5 6 7 8 9 10 | 11 3 4 5 6 7 8 9
d 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 d 1" | 12 | 13 | 14 | 15 | 16
19 | 20 2 | 3| 24 | 25 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 2 | 23
2% | 27 | 28 | 29 | 30 24 | 25 | 26 | 27 | 8 29 | 30
31
| DICINSHE
L MM J v s D L MM J v s D
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4
7 H 9 10 | 11 12 | 13 5 | 6 | 7 8 9 10 11
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Reuniones Gerenciales o del Comité Ejecutivo

Reuniones Departamentales

Reuniones de Jefaturas

TACTICA 2 Reglamento interno de comunicacién

% Descripcion: Se propone la reglamentacion y normalizacion del uso de
las herramientas de comunicacion interna de la empresa plasmando en
una cartilla: las caracteristicas de cada una, frecuencia y correcta
utilizacion, el tipo de informacién que soporta y las personas que hacen

uso de cada herramienta.

Esta tarea se encontrard a cargo del personal del departamento de
recursos humanos en coordinacion con la gerencia general. El licenciado en
recursos humanos reunira la informacion necesaria para confeccionar el
reglamento durante todo el mes de agosto y una vez finalizada la recoleccion
de datos, procedera al disefio y armado del mismo que le llevara dos semanas

mas en septiembre

El reglamento se revelara a la gerencia una vez impreso y se les explicara
su contenido y la forma de utilizarlo, para que luego ellos promuevan su uso.
Para los cargos medios y bajos se presentara en un formato virtual con
imagenes de cada herramienta y su correcta utilizaciébn en la cartelera de
novedades de la Autogestion 360 como si fueran consejos de uso y asi,
contribuir a que cada herramienta cumpla su funcion y evitar la saturacion de

algunas y el desuso de otras.

% Recursos materiales: Cuaderno de notas para la recoleccién de
informacion. Impresion de los ejemplares del reglamento.

# Cronograma: Explicitado en la tactica. Ver diagrama de Gantt.
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& Evaluacion: en la evaluacion general del plan de motivacion se
chequeard que cada herramienta sea correctamente utilizada y asi, se

verificara que ésta tactica cumple su cometido.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

TACTICAS

ENE

FEB

MAR

ABR

MAY

JUN

JUL

AGO

SET

OCT

NOV

DIC

REFERENCIAS:

4: Autogestion 360

2: Manual de bienvenida




EVALUACION GENERAL DEL PLAN DE MOTIVACION

Se tiene previstos mecanismos de evaluacion especificos para la
mayoria de las tacticas implementadas y asi, poder detectar o dificultades o
bien insatisfacciones que pueda tener el publico interno quien es el destinatario

de esta propuesta.

Al concluir el afio sobre el cual se desarrollaran los tres programas, se
realizarq una evaluacion general con el objetivo de verificar el impacto de las
acciones implementadas. El instrumento de recoleccion de informacion, sera el
formato de encuesta que se utilizd para realizar el diagnostico, porque se
considera que incluye todos los aspectos con los que se trabaj6 a lo largo de
este proyecto y permitird una comparacion en los resultados entre un afio y
otro, pero se agregaran algunas preguntas para evaluar aspecto que hasta

ahora no se han tenido en cuenta porque no existian en la organizacion.
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CONCLUSIONES FINALES %

Concluyendo en el tema de la investigacion se debe recordar la hipétesis

de trabajo plantada al inicio de la misma y analizar su comprobacion:

La creacion de un plan integral de motivacion de los recursos
humanos favorece el desempefio de los empleados que integran una

Pyme familiar

Fue comprobada la hipétesis porque el plan de motivacion permite
mejorar el desarrollo productividad de los empleados del sector de Produccion
de Salvador Marinaro é Hijo, a través de La Motivacion en PyME familiar,
mediante la creacion de un plan de motivacién de recursos humanos en el

sector de Produccion de la empresa, Salvador Marinaro é Hijo.

En primer lugar, la gestién de Recursos Humanos dentro del sector de
produccion de Marinaro resultd importante, ya que en un principio se pudo
observar la falta de entusiasmo, la desmotivacion y el bajo nivel de

predisposicion por parte de los empleados del sector produccion.

A lo largo de todo el trabajo se sostuvo el papel cada vez mas
importante que tiene la intervenciéon de los recursos humanos en el desarrollo
de un plan motivacional integral en la empresa, debido a que es una
herramienta de gestion que puede aportar significativos beneficios a la hora de
incentivar a los empleados, de generar un mejor ambiente laboral, pero sobre
todo, ayuda en la articulacion de las necesidades e intereses propios de una
organizacion con las de sus miembros para alcanzar asi, una mayor

productividad, generando un cambio transformacional en los empleados.

En este sentido, el rol del profesional de recursos humanos en su

gestion de la impulsar y mantener la motivacion de los miembros de la empresa
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no es una tarea sencilla, justamente porque trabaja con el recurso méas valioso

que posee una compafiia y es su capital humano. 7
En una primera instancia de este Plan Integral de Motivacion de

Recursos Humanos, se realizd6 un diagndstico sobre las expectativas de los

empleados del sector de Produccion de Salvador Marinaro é Hijo, mediante

encuestas de preguntas cerradas y con las anotaciones derivadas de la

observacion no participante del area.

Los resultados arrojados permitieron advertir la ausencia de una correcta
gestion de los recursos humanos en cuanto a la motivacion que se vio reflejada
en la informalidad en los procesos comunicativos, el desconocimiento por parte
de los operarios de aspectos organizacionales bésicos, la falta de canales de
comunicacion ascendente y el escaso incentivo que reciben los empleados
para realizar su labor con la consecuente desmotivacion por parte de los

mismos.

En base a esto y con la conviccion de que la motivacion se debe
gestionar de una manera profesional, se propuso un Plan de Intervencién de
recursos humanos, constituido por dos programas cuyas acciones tienden a
solucionar los problemas mencionados, impartiendo conocimientos esenciales
sobre la empresa, integrando las necesidades de la organizacion con la de los

trabajadores y sistematizando los procesos de comunicacion.

Un punto fundamental para el desarrollo de este trabajo es contar con el
apoyo de la gerencia general a quienes se los ve comprometidos, abiertos y
convencidos de que la relacion interna de un equipo depende en gran medida

de la comunicacion que existe alli.

Asi, se observo la necesidad de sugerir un plan motivacional para los
empleados, ya que se encontraban disconformes con el accionar de la
organizacion, lo cual repercuti6 en la produccion y el compaferismo de la

misma.
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En segundo lugar, la motivacion del personal es un vector fundamental
hacia la productividad de la empresa. El fin de toda organizacion es su
crecimiento econdmico y que mejor capacitar continuamente a los empleados,
cambiando actitudes y comportamientos, lo cual lleva un periodo de tiempo, de

vivencias e intervenciones.

Los empleados que se sienten mas a gusto en sus puestos de trabajo
tienden a ser empleados mas productivos, activos en sus tareas y con un
mayor grado de predisposicion debido a su mejor rendimiento, mejorando asi la
calidad de vida laboral y/o personal tanto en su vida organizacional como en su

vida cotidiana.

En tercer lugar, reconocer los puntos fuertes y débiles del sector
analizado permite, brindar un mejor asesoramiento aplicando un adecuado plan
motivacional. La esencia de los recursos humanos es ayudar a comprender el
papel que desempefia el ser humano dentro de la organizacion, de las
actividades que realiza, de qué forma, cémo y donde se encuentran. Asi, se
debe orientarlos hacia la productividad, hacia el crecimiento, hacia la tecnologia

y hacia el factor humano, explotando sus habilidades.

En cuarto lugar, la préctica profesional de recursos humanos se hace
necesaria para el correcto desarrollo del plan motivacional, ya que es quien
vincula ciertamente a los empleados con los gerentes, comunicando
eficazmente las directivas hacia los trabajadores de manera eficaz con el

proposito de que las relaciones interpersonales de la organizacion.

Finalmente, la configuracion de un plan de motivacion para los miembros
de la empresa es el elemento que articula la gestion de recursos humanos con
el marco doctrinario de la empresa porque resulta esto la herramienta
adecuada para estrechar los vinculos entre la gerencia y los operadores de
manera estratégica, consiguiendo de ellos la lealtad que la empresa precisa de

su base operativa para que exista un recurso humano estable y proactivo.
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MISION VISION COMPROMISO

Somos una empresa Nuestra vision es ser los Nuestra gente es el recurso mds

familiar, dedicada a la mejores en satisfacer con valioso que tenemos, por lo que

fabricacion y distribucion eficiencia las necesidades y respetamos la individualidad de
de soda, agua mineral y expectativas de nuestros todo el personal,

bebidas gaseosas, que clientes, proporciondndoles una comprometiéndonos a

Ud. Ha sido elegido para formar parte de nuestra empresa,
Salvador Marinaro, una empresa dedicada al "expendio de
soda en garrafas con cierre hermético”.

Podemos considerar que la empresa naci6 el 23 de octubre de 1953, siendo sus
fundadores los sefiores, Salvador Marinaro (ya fallecido) y Felipe Marinaro, su hijo.

En el ano 1968, a la empresa le propusieron asociarse como socio adherente a
LV.ES.S (Instituto verificador reelaboracion de soda en sifones),
comprometiéndose a cumplir estrictamente con todas las normas de calidad que
IVESS propone. Al poco tiempo de nacer, IVESS no s6lo cumplié con su propésito
inicial de salvar la industria sodera sino que ademds formulé una serie de
modernas normas técnicas para asegurar la higiene en la elaboracién de soda de
las empresas que fueran aptas para asociarse al Instituto.

La asociacion de IVESS obligé a la empresa a tener que adoptar tecnologia de
avanzada y a reestructurar totalmente la disposicion de las instalaciones para
poder colocar los nuevos equipos exigidos por la misma.

El presente reglamento tiene como objeto regular la relacion del
personal en actividad que ingrese a la empresa, rigiéndose -en
forma estricta- por la legislacion laboral, en especial las normas
contenidas en la Ley de Contrato de Trabajo, Convenio de la
actividad, el presente reglamento y las ordenes e instrucciones que
imparten los superiores jerdrquicos.
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reconoce su fuerte amplia variedad de productos y
compromiso con la salud y servicios en distintas
el bienestar de la ubicaciones.
comunidad.

proporcionar una atmdsfera
que lo aliente a utilizar toda su
capacidad, talento y
compromiso con la empresa.

ORGANIGRAMA

SALVADOR MARINARO E HIJO S.R.L
Enero 2013
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CONFIDENCIALIDAD

Guardar absoluta reserva respecto de los hechos, investigaciones e informacion que 106
se maneja o surja en su ambito laboral a fines de preservar la confidencialidad del
empleado y resguardar la imagen de la empresa evitando que sean objeto de
conocimiento publico.

Todo el personal se encuentra obligado a completar las planillas o realizar las
anotaciones o registraciones que la empresa exija para su mejor desenvolvimiento
administrativo. La negativa a ello o el producir alteraciones, borradas, sobrescritos,
inutilizacién, etc., se considerard falta gravisima. Todo empleado se obliga a
presentar los informes que le sean requeridos por sus superiores inmediatos con los
alcances y periodicidad que en cada caso se le indiquen.

SEGURIDAD

Utilizar los elementos de la empresa de acuerdo a las mds estrictas normas de
eficiencia y seguridad. Cuidar y velar por la guarda, seguridad y conservaciéon y
mantener en perfecto estado los bienes y utiles, maquinas y equipos y demas
elementos que le sean entregados por la empresa para la realizacion de las tareas y
por todo aquello que le sean encargados bajo su responsabilidad.

Cualquier desperfecto o anormalidad que el trabajador observara en las maquinas,
instalaciones, vehiculos o ttiles de la empresa, debera ser comunicado de inmediato
a sus superiores.

CAPACITACION

Todo empleado se obliga a asistir a los cursos de capacitaciéon y entrenamiento de
nuevas tareas en el momento, lugar y horario que la empresa determine, asi como a
rendir los exdmenes de evaluacién requeridos.

La Empresa realizara talleres y/o cursos de capacitacidon de asistencia obligatoria y
gratuita y sobre temas especificos como marketing, atenciéon al cliente,
comercializacién etc. La ausencia justificada no serd motivo para no poseer los
conocimientos impartidos, por lo que el empleado debera tomar los recaudos para
informarse sobre lo ensefiado.

HORARIOS DE TRABAJO

Se permite la llegada tarde hasta de 10 (diez) minutos luego del horario de ingreso.
Excedida esa tolerancia ademas la empresa se reserva el derecho de permitir o negar
la entrada sin perjuicio de las sanciones correspondientes.

Todas las personas deben encontrase en sus puestos de trabajo y listos para iniciarlo
a la hora exacta que le corresponda y no deben abandonarlo hasta la terminacion.
Todo abandono debera estar justificado por razones de servicios, fuerza mayor o
autorizacion del jefe respectivo.

Se considerara falta grave, inclusive causa de despido realizar los registros horarios
de/o/por otra persona. Asi como también adulterar, borrar, sobrescribir, perder o
inutilizar la misma.

PAGO DE REMUNERACIONES (Ley 20.744.)
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Los horarios de trabajo serdn los que para cada caso estipule La Empresa, sin
perjuicio de que La Empresa, segin sus necesidades, pueda cambiar o mantener los 107
horarios de trabajo. —

Todo Trabajador se encuentra obligado a registrar personalmente su sistema de
control de tiempo, tanto al ingreso como a la salida de sus labores diarias en la
planilla de horarios.

Esta totalmente prohibido, trabajar horas suplementarias y/o extraordinarias sin
estar previamente autorizado por La Empresa.
NORMAS DE ASEO
El Trabajador debera conservar una imagen impecable. Es obligatorio mantener el
uniforme limpio y prolijo.
a- Los hombres deben llevar ufias bien cortas y limpias, cabello peinado, prolijo e
impecable.
b- Las mujeres deben tener sus manos en excelentes condiciones sea que usen
ufias cortas o largas, el cabello peinado, prolijo y maquillaje adecuado.
ASISTENCIA - HORARIO Y PERMISOS
Todo el personal se obliga a ajustar su asistencia a los horarios que la
Administracién tiene establecidos o a los que pudiera establecer segun las
necesidades de trabajo y las disposiciones legales vigentes.

El personal que por razones especiales debe faltar a su trabajo, solicitara el
correspondiente permiso por escrito a la administraciéon, quien podra otorgarlo o
negarlo de acuerdo a las circunstancias. En idéntica forma se procedera con los
permisos de salidas antes de finalizar la jornada.

Los primeros deberan solicitarse con 48 horas de anticipacién y los segundos en la
primera hora de trabajo. Con posterioridad a estos términos no se dara curso a
ningun pedido salvo caso de fuerza mayor o razén debidamente justificada por la
patronal.

ENFERMEDADES Y ACCIDENTES

Todo miembro del personal deberd someterse en cualquier momento a los exdmenes
y verificaciones médicas que la administraciéon disponga en forma individual o
colectiva ya sea en cumplimiento de disposiciones legales o por propia
determinacion de la administracion.

Todo dependiente que en el desempefio de sus funciones sufriera accidente aun
cuando este sea de caracter leve, debera comunicarlo sin dilacién a su jefe de
inmediato quien tomara los recaudos correspondientes.

SANCIONES |
El personal que hubiera infringido normas establecidas por la administracién podra
ser invitado a formular descargo por escrito sobre dichas circunstancias. El negarse
a realizar el descargo sera considerado como acto de indisciplina, contrario a los
principios de buena fe y colaboracion.

Segun la gravedad o complejidad del caso la administracién podra disponer la
iniciaciéon de un sumario a fin de recabar los datos e informes que aseguren la
justicia de la decision final. También podra disponer la suspensiéon del empleado
durante el lapso necesario para la sustanciacién del mencionado sumario. Dicha
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suspension no excederd los 30 dias salvo que exista pendiente proceso contra el
empleado en sede penal o requiera prueba de dificil obtencidn.

El personal que infrinja las normas disciplinarias de la empresa podra ser
sancionado con apercibimiento, suspensiéon o despido segun la gravedad de la falta
cometida.

La no observancia de las 6rdenes e instrucciones que se le impartan al Trabajador
sobre el modo de ejecucién del trabajo, sea por el Empleador o su representante lo
hara responsable ante La Empresa de los dafios que cause a los intereses de ésta por
el dolo o la culpa grave en el ejercicio de sus funciones.

DISPOSICIONES FINALES

El Trabajador debera abstenerse de divulgar secretos profesionales relacionados a
marcas, invenciones o cualquier informaciéon a la que tenga acceso directo o
indirecto.

En todo cuanto no estuviere sefialado en el presente reglamento Interno
de trabajo, se estard a lo dispuesto en la Ley 20.744 y mas disposiciones
legales que se dicten en materia laboral.

Al momento de ser notificado con la terminacién de su Contrato de Trabajo
mediante preaviso, y antes de recibir su liquidacion, el Trabajador debera entregar
a La Empresa a través de su superior inmediato, todas las herramientas materiales,
equipos y en general, cualquier bien que le haya sido proporcionado por misma,
para la ejecucion de su trabajo.

La Administracion se reserva el derecho de determinar las politicas o normas
administrativas internas, las cuales deberdn ser acatadas por el personal. La
determinaciéon de politicas administrativas se hard conocer por parte de la
Administraciéon a los Trabajadores, mediante memorando o circulares u drdenes
verbales.
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