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Resumen

En el presente trabajo se realiza un proyecto de intervencion que surge a partir
del analisis y diagndstico de la empresa Cementos SA donde se identifican tres
aspectos criticos: alto nivel de rotacion del personal, percepcion negativa de los
empleados del reconocimiento otorgado por la empresa y también frente al

balance entre la vida personal y laboral.

Luego de la presentacion de la empresa y del relevamiento realizado y
sustentado en un marco tedrico, se ofrece una propuesta que pretende
solucionar estos inconvenientes detectados a través de un sistema de
reconocimiento por puntos. El objetivo es aumentar el nivel de satisfaccion de
los empleados como consecuencia de mejorar el nivel de reconocimiento, el
balance entre la vida laboral y personal, y lograr asi que los mismos sientan

una mayor pertenencia a la empresa y disminuya el nivel de rotacion en ella.

A continuacion, se hace una propuesta de implementacién, junto con una
evaluacion de la misma, para ser aplicada posteriormente y estimar la

efectividad del proyecto presentado.
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Glosario

» Work-Life Balance: Balance entre la vida laboral y fuera del trabajo de

la persona

» Generacion Y: generacion etaria comprendida entre los afios 1982 y
1992

» Generacién X: generacion etaria comprendida entre los afios 1965 y
1982

» Baby Boomers: generacion etaria comprendida entre los afios 1947 y
1965.

» Stop de seguridad: charlas mensuales sobre higiene y seguridad en el
trabajo. Las mismas tienen una duracion de media hora y se tratan
temas generales sobre seguridad laboral o incidentes ocurridos en la

empresa, a fin de formar y crear conciencia sobre la temética.

» iShare: plataforma donde se comparte conocimiento dentro de la
organizacion. Funciona como un buscador de informacién y en el
mismo se pueden encontrar las distintas propuestas, comunicados,

presentaciones, etc. que cargan los miembros de la empresa.

» Politicas de soborno y anti corrupcion: politica de la empresa vinculada
a la ley 24759, que busca formar y guiar al personal en cuestiones de

soborno y corrupcion.
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INTRODUCCION

Presentacion de la Organizacion

Empresa elegida: “Cementos SA” (El nombre de la organizacion ha sido

modificado a fin de preservar la privacidad de la misma).

Informacion Corporativa (Sitio web oficial de la empresa):

Cementos SA es uno de los lideres mundiales en provision de cementos y
agregados (triturados pétreos, arena y grava), asi como en actividades
relacionadas como hormigon elaborado, asfaltos y servicios para la

construccion.

Mision

Ser la compafila mas respetada y atractiva de su industria a nivel mundial
creando valor para todos sus grupos de interés.

Visién

Construir las bases para el futuro de la sociedad.

Para concretar la Vision y Mision, la Empresa dispone de una Estrategia de
Creacion de Valor enfocada a "Satisfacer las necesidades del presente sin
comprometer la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer sus

propias necesidades". Este concepto establece el desarrollo equilibrado entre

creacion de valor, desempefio ambiental y responsabilidad social corporativa.
Objetivos estratégicos de la empresa

Establecer de manera continua los mas altos estandares de satisfaccion del

cliente en su industria, a través de productos y servicios innovadores.

e Asegurar la posicion competitiva mas fuerte en sus mercados principales

a través del disefio creativo de productos y la excelencia operacional.
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e Asociarse con los mejores proveedores del mundo, aprovechando
oportunidades en "e-business” (comercio electronico) para proporcionar
valor agregado tanto para el Grupo como sus clientes.

e Ser reconocidos como empleadores de primera eleccion.

e Ser una organizacién multicultural para "potenciar" (empower) a su gente
en todos los niveles, e integrarla totalmente a su red global de trabajo.

e Incrementar de manera selectiva su portfolio mundial de compafiias.

e Demostrar continuamente su compromiso con el desarrollo sostenible
del medio ambiente, y desempefar un papel visible de liderazgo en
cuanto a la responsabilidad social dentro de su esfera de influencia.

e Mantener un dialogo activo con los gobiernos, las organizaciones, las
ONGs, y ser reconocidos como socio valioso y confiable.

e Lograr una performance financiera a largo plazo, y ser la accidbn mas

recomendada de su industria.

Presencia Nacional

Fabricas, Moliendas, Centros de Distribucion y Oficinas Comerciales,
estratégicamente ubicados, brindan cobertura al 75% del territorio nacional y al
90% de las areas con indices de mayor consumo de cementos y hormigon en

Argentina.
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Este trabajo de Intervencidn estara enfocado en el sector de las oficinas
centrales: Administracion Central. Esta se encuentra situada en la Provincia de
Cordoba y cuenta con una ndmina de 183 personas que se encuentran fuera
de convenio.

Se analizaran aspectos de la gestion de Recursos Humanos, ya que se
encuentra directamente relacionada con la carrera de Lic. en Recursos
Humanos. A su vez, considero que el capital humano es esencial para el
funcionamiento de una organizacion, y la correcta gestion del mismo repercute

positivamente en todas las areas de una empresa.

Administracion Central cuenta con una dotacion de 183 personas
divididos en distintos niveles gerenciales, de acuerdo a las tareas que

desempeiian y el nivel de responsabilidad manejado. Estos niveles son cinco:
1. Sin nivel gerencial: 55 empleados
2. Con nivel gerencial bajo: 72 empleados
3. Con nivel gerencial medio: 24 empleados
4. Con nivel gerencial alto: 8 empleados

5. Con nivel gerencial Corporativo: 4 empleados.
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Hay 20 pasantes en las distintas areas de Administracion Central.

El area de Recursos Humanos se encuentra dentro del departamento al
que “Cementos SA” llama: Asuntos Corporativos. Esta formado por tres sub
areas: “Relaciones Laborales”, “Comunicacion y Desarrollo de Talento” y
“Desarrollo Sostenible”. En la primera, se realizan tareas relacionadas con la
liquidacion de sueldos, convenios, legajos, trato con obras sociales y
sindicatos. La segunda, se ocupa de la provisién del personal, la gestion del
clima organizacional y el disefio e implementacion de planes de motivacion e
incentivos, la comunicaciéon en la empresa y también del desarrollo del personal
y la realizacion de programas de capacitacion. Por ultimo, el area de Desarrollo
Sostenible lleva adelante la Fundacién de la empresa, que realiza distintas
actividades de Responsabilidad Social en la empresa y la comunidad
circundante, y también procura el cuidado del medio ambiente en donde actua

la organizacion.

La misma funciona a nivel corporativo en Administracion Central en la
Provincia de Coérdoba, cuenta con extensiones del area en cada una de las
plantas de Argentina, que son llevadas adelante por encargados denominados

“Business Partners”.
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Objetivos vy alcance del Trabajo

Objetivo general

Realizar una propuesta de intervencion que le permita a la organizacion
mejorar el balance entre la vida laboral y personal de los empleados, aumentar
el reconocimiento y redundar en la reduccién de rotacion de personal, a fin de

contribuir positivamente en la satisfaccion de los trabajadores.

Objetivos especificos

e Identificar y analizar el sistema de incentivos actual.

e Conocer el nivel de satisfaccion de los empleados en la organizacion a
través de una encuesta y detectar aquellas variables que tengan una

baja puntuacion.

e Conformar una propuesta de un sistema de incentivos y reconocimiento,
que modifique positivamente la calificacion actual de los empleados

observada en la encuesta previamente realizada.

e Ofrecer parametros para una valoracion a futuro, luego de la
implementacion del proyecto, a fin de evaluarlo para apreciar los
resultados obtenidos y su repercusion en la satisfaccion del personal y el

nivel de rotacion.
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MARCO TEORICO

Para realizar este Proyecto de Intervencion es importante definir cuales
seran las bases que lo fundamentan.

Como premisa se establece que en el presente trabajo, se entiende a la
persona en su rol de trabajador desde la Teoria Y: la cual comprende al
individuo como alguien que busca madurar logrando autonomia, independencia
y perspectivas a largo plazo. Es una persona que quiere hacer uso maximo de
su propio talento, buscando satisfacer sus necesidades, desde las mas basicas
hasta las de orden superior. A su vez, la misma, plantea que en su actuacién
profesional se pueden integrar su propia autorrealizacion como una
performance efectiva en la organizacion a la que pertenece. Siempre y cuando
se le dé la oportunidad, el empleado puede integrar sus objetivos a los de la
empresa.

También se abordard al empleado desde el Enfoque Humanista, que
nace en Estados Unidos con George Elton Mayo a través de un experimento en
la fAbrica Hawthorne con el fin de analizar la relacion entre la iluminacién y la
eficiencia de los operarios. A partir de distintos experimentos se lleg6é a la
conclusién que son empleados productivos aquellos que estan satisfechos.
Dicha satisfaccion esta ligada a equipos de trabajo en un ambiente amistoso y
sin presiones, donde el apoyo de la administracidbn genera mayor empefio de
los trabadores ya que los incentivos financieros no aseguran necesariamente
un aumento de la produccién. Es importante que la empresa mantenga
satisfechos a los empleados a través del reconocimiento de su trabajo, el
trabajo en equipo y una buena comunicacion para que los mismos sean mas

productivos.

Incentivo y reconocimiento

“‘Es una manera de motivar a los empleados para que hagan un mejor
trabajo en el futuro.” (Gestiopolis, 2008) Tiene el objetivo de estimular o inducir
a los trabajadores a observar una conducta determinada y se conceden

dependiendo del esfuerzo de una persona. “Estos incentivos son otorgados de
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forma grupal o individual y permiten que los costes de mano de obra
disminuyan. Haciendo que el trabajador desempefie mejor su funcion.”

(Economia Incentivos, 2011)

Hay distintas alternativas para implementar un programa de incentivos
(Macello “Guia de estudio: Motivacién e Incentivos no remunerativos”, 1998,
p.143):

e La comunicacion abierta y la informacibn compartida: que se

establezcan canales de comunicacion de facil utilizacioén.

e Las herramientas: que los empleados cuenten con los elementos

necesarios para hacer mejor su trabajo.
e Las evaluaciones de desemperio.

e La estabilidad laboral y el dinero como motivador: dar seguridad social y

gue sea a largo plazo.

e EIl reconocimiento: se trata de destacar y reconocer los esfuerzos del
empleado una vez que se han desempefiado satisfactoriamente. Este

puede ser:

o informal: son otorgados por iniciativa del gerente o jefe sobre el
desemperio. Para hacerlo eficazmente se deben tener en cuenta

las siguientes pautas:

= Adecuar el reconocimiento a la persona: segun sus

preferencias y necesidades

» Adecuar el reconocimiento a lo logrado: evitar maximizar o

minimizar, teniendo en cuenta cuanto significa lo logrado.

= Ser oportuno y especifico: otorgarlo lo mas inmediatamente
posible luego del resultado y que sea claro el motivo por el

cual se entrega.

o Formal: se desarrolla un programa por parte de la empresa para

mantener al personal motivado. La misma deberd fijar los
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objetivos por resultados para luego poder destacar a aquellas
personas que los cumplan. A continuacién se presentan las

pautas para asegurar una mayor eficacia:
»= Que reflejen los valores y estrategias de la compafiia.

* Que los empleados participen en la elaboracién y ejecucion

de los programas

= Deben ser variados los programas porgue no para todos

son significativas las mismas cosas.

= Dar a conocer el programa por todos los miembros de la

organizacion.

= Deben tener una duracion limitada y modificarse con cierta
frecuencia. (Lesta, 2003, p.130)

Diferencia entre incentivo y reconocimiento:

El incentivo es una recompensa tangible y predeterminada formalmente
anunciada a un grupo seleccionado de empleados que lo ganan si logran
determinado resultado. Por otra parte, elreconocimientoes un premio,
generalmente intangible, y discrecional con que se agradece a un empleado o
grupo de empleados una accion meritoria. Por lo que los incentivos estaran
dirigidos a aquellos empleados cuyos resultados sean medibles y concretos; y
los reconocimientos estaran abiertos a toda la organizacion y seran destinados
a mantener cohesionado el grupo y generar lealtad y buen ambiente. (Blogia,
2011)

Satisfaccion laboral

Se busca, a partir del diagnostico realizado sobre la empresa, generar
cambios positivos en el nivel de satisfaccion del personal, ya que luego de
realizar una encuesta de clima, se han obtenido resultados negativos y se
espera poder modificar los mismos. Para esto debemos precisar qué se

entiende por Satisfaccion laboral, por lo que se presentan a continuacion
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algunas definiciones, de diferentes autores y épocas, que enmarcan y explican
dicho término:

e Koontz y O’Donell (1995, en Morillo, 2006:48) plantean que la
satisfaccion laboral se refiere al “bienestar que se experimenta en el
trabajo, cuando un deseo es satisfecho, relacionandolo también con la
motivacion al trabajo”

e Wright y Davis (2003:70) sefialan que la satisfaccion laboral “representa
una interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde
se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su
trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”

e Bracho (1989, en Morillo, 2006:47) indica que la satisfaccion laboral se
refiere a “la respuesta afectiva, resultante de la relacion entre las
experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de
una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos”

e Spector (1997 en Alas, 2007:29) sefiala que “la satisfaccion laboral es
una variable actitudinal que puede ser un indicador diagndstico del grado
en que a las personas les gusta su trabajo”.

e Para Lee y Chang (2008:733), la satisfaccion laboral es “una actitud

general que el individuo tiene hacia su trabajo”

Contrato psicoldgico

Teniendo en cuenta que la satisfaccion se relaciona directamente con lo
gue la persona percibe, se concluye que dichas percepciones cambian de un
individuo a otro. Asimismo cada empresa tendrd distintas modalidades para
suplirla en funcion de los aspectos que considere que la componen y el valor
que le den sus trabajadores. Edgar Schein plantea que en toda organizacion
encontramos lo que él llama “contrato psicologico” que define como “un
conjunto de expectativas no escritas que operan en todo momento entre cada
miembro de una organizacién (...)" (The Organization Development Institute,
s.f.). Este entonces estd compuesto por: A) Las expectativas que tiene el
empleado con respecto a la organizacion, las que no se encuentran

expresadas formalmente en papel. Cuando la persona percibe que este
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contrato se cumple, es decir que la organizacion le aporta al trabajador
aguellas condiciones esperadas, hay un efecto o fuerza motivadora. B) Las
expectativas de la organizacion sobre el empleado, que impactan sobre los
resultados de la empresa.

Si no hay una correspondencia entre los distintos contratos psicoldgicos,
no existira dicha fuerza motivadora, ya que alguna de las partes percibira que
no se cumple con lo que espera. Hay que tener en cuenta que este contrato va
cambiando permanentemente, por lo que continuamente debe ser renegociado.

Luego de conocer, en la encuesta de clima, que los empleados no estan
satisfechos con algunos aspectos que hacen a su bienestar en el trabajo, se
entiende que dicho contrato psicoldgico no se esta cumpliendo y el empleado
no considera que se cubran sus expectativas. Es por este motivo que se tendra
en cuenta la teoria que aqui se plantea al momento de realizar una propuesta a

la organizacion.

Teorias de motivacion

Las siguientes teorias se encuentran aqui plasmadas a fin de sustentar
la propuesta que se har& en el presente proyecto. Para el mismo se considera
muy significativo conocer las necesidades y expectativas de las partes a fin de
poder suplirlas y lograr la mayor satisfaccion de ellas.

Es importante tomar en consideracion lo que plantea John Stacey
Adams, en su Teoria de la Equidad: en primer lugar, el trabajador distinguira en
su labor entre lo que él aporta 0 su contribucién y las compensaciones que
recibe a cambio, y la correspondencia que hay entre ambos. En segundo lugar,
éste comparara su relacion contribucion-compensacion con la de otros, en el
caso que ambas sean iguales se percibe equidad o por lo contrario, falta de
equidad que produce tensién en la persona sintiéndose desmotivada. Para
modificar esta situacion y restablecer la percepcién de ecuanimidad se debera
modificar alguna de las partes, ya sea lo que la persona contribuye, o las

compensaciones que percibe o ambas, entre otras cosas.

El trabajador tiene expectativas en funcion de las necesidades que se le

presentan. Victor Vroom afirma que la fuerza con la que una persona actua de
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una determinada manera, depende de la expectativa de que, a cada acto le
sigue un resultado determinado y lo atractiva que sea esta consecuencia. Es
decir, que en el trabajo un empleado se siente motivado cuando percibe que su
esfuerzo llevard& a una buena evaluacion de desempefio y serd bien
recompensado. Su teoria incluye tres elementos o variables:

-Expectativa: vinculo entre esfuerzo y desempefio, es decir que su esfuerzo le
permitira obtener el nivel de desempefio deseado.

-Fuerzal/lnstrumentalidad: vinculo entre el desempefio y la recompensa, grado
en el que el individuo cree que al desempefiarse de una determinada manera
obtendr& un resultado deseado.

-Valencia: la importancia que le da la persona al resultado, lo atrayente que sea
la recompensa para el trabajador.

Supone que toda persona se esfuerza en su desempefio para lograr lo que
desea siempre que considere que es posible lograrlo.

Las necesidades son cambiantes en funcién de la persona, su situacion
social, econémica y familiar, las cuales se modifican en el tiempo también.
Diversos autores explican cuéles pueden ser estas necesidades y el rol que

cumplen en la persona. Entre ellos destacamos a los siguientes:

e Teoria de necesidades de Abraham Maslow: segun el autor existen
distintas categorias de necesidades que mueven o motivan al individuo a
satisfacerlas. Estas necesidades las agrup6 en cinco conjuntos que van
desde aspectos mas béasicos como alimentacion, que Maslow llama
fisiolégicas (como alimentacion, descanso), luego las de seguridad
(fisica, de empleo, de salud, familiar, de propiedad privada), sociales
(amistad, afecto), de estima/reconocimiento (confianza, respeto, éxito) y
por ultimo las necesidades de autorrealizaciéon (moralidad, creatividad).
Una vez que el individuo satisface una, la misma pierde su caracter
motivacional y se genera una nueva necesidad de orden superior, es

decir que se van satisfaciendo ascendentemente. A medida que el ser
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humano suple dichas necesidades mas basicas, va desarrollando

deseos mas elevados que lo motivan.

e Teoria de necesidades de Clayton Alderfer: este autor hace una
revision de la teoria de Maslow, el mismo concuerda que hay una
jerarquia de necesidades que motivan al individuo, pero difiere en su
clasificacion, ya que las agrupa en tres categorias: Existencia, Relacion
y Crecimiento. Entre las mismas no hay un orden correlativo para
satisfacerlas, pueden darse varias de distintos nivel al mismo tiempo, y
el orden de las mismas depende también de aspectos culturales y
familiares. También habla de un proceso de “frustracién — regresion” por
el que si el individuo no logra satisfacer una necesidad de orden

superior, surge una de orden inferior con la cual encuentra satisfaccion.

e Teoria de los dos factores de Herzberg: el autor plantea la existencia
de dos tipos de factores que satisfacen dos conjuntos diferentes de
necesidades motivando a los empleados. Divide las necesidades en dos
grupos, por un lado los aspectos extrinsecos al trabajo, que satisfacen
necesidades biolégicas basicas del ser humano como el salario, los
planes de la compafiia, las condiciones del trabajo, etc. El segundo
grupo esta formado por aquellos factores que satisfacen necesidades de
logro y autorrealizacién de la persona, como la autonomia en el trabajo,
el enriquecimiento de tareas. Herzberg explica que los factores
motivadores por excelencia son aquellos que pertenecen al segundo
grupo, en cambio los primeros simplemente eliminan el malestar o
preocupacion de los trabajadores, aseguran un “bienestar basico” pero

no tienen caracter de motivacionales.

Teoria sobre las generaciones

Como se puede observar en el apartado anterior, las necesidades
surgen de diversos aspectos que hacen a la vida de la persona como son: la
economia, el ambiente familiar, social, etc. Algunos autores consideran,

también, que el marco historico del ser humano, formado de eventos sociales y
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econdmicos lo encuadran, dando como resultado la creacion de rangos
generacionales que, por lo vivido, comparten necesidades o expectativas.

En Argentina nos encontramos con Alejandro Mascé quien explica la
importancia de conocer las distintas generaciones para comprenderlas y, a

partir de ello, conjugar fortalezas y lograr mejores resultados.

Entender esto permite luego, distinguir las distintas expectativas que
tendran las personas dentro de una organizacion, y se podra entonces

atenderlas del modo méas adecuado, aprovechando recursos.
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Las generaciones que conviven hoy en nuestra sociedad, y en su mayoria también dentro de la empresa, son las que se
muestran a continuacion en el siguiente cuadro enriquecido por distintos autores (Masco, 2015 — Gutiérrez Rua, 2015 — The Topic

s Highlanders/Maturists | Baby Boomers Generacién X

Trend, 2014):

Experiencias
histéricas

Aspiraciones

Actitud hacia la
tecnologia

Actitud frente a la
carrera

Tecnologia del
momento

Medios de
comunicacién

Preferencias de
comunicacién

Segunda Guerra Mundial

Guerra Fria
Guerra de Vietham
Movimiento Hippie
Revolucién Cubana

Comienzo era
espacial
Personajes como:
Martin Luther King,

Instituciones fuertes
Rock’ n’ Roll
Roles de género
definidos: rol masculino
como proveedor de la

el Fidel Castro, Los
beatles
Propia casa Seguridad laboral

Adaptacion a los

Desconectados en gran Inicios de la
medida tecnologia de
informacion

Los trabajos son para La carrera la definen

toda la vida los empleadores
Auto Television
Carta formal Teléfono
Cara a cada
idealmente,
Cara a cara

Teléfono solo si lo
requiere la situacion

Generacién
Y/Updated Gen
1982-1992
Terrorismo
Globalizacién
Guerra del Golfo
Guerras de
Afganistan e Irak
Violencia social
Cuidado del medio
ambiente
11 de Septiembre
Internet

Libertad y flexibilidad

Nativos digitales

Trabajan “con” las
organizaciones, no
“para” ellas

Tablet / Smartphone

Mensajes de texto y
redes sociales

Online y por teléfono
celular (mensajes)

Generacién Z
(1992-actualidad)

Calentamiento
global
Crisis energética y
econémica
Telefonia celular
Primavera Arabe
La nube (Internet)
Wiki-Leaks

Seguridad y
estabilidad
Dependientes en su
totalidad de las
tecnologias de
informacion
Se movera sin
problema entre las
organizaciones y
nuevos negocios
Nano computadoras,
autos
automatizados,
impresoras 3D
Dispositivos de
comunicacion
portéatiles

Facetime (video)
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El autor nos plantea que el mayor desafio es identificar en estas
generaciones sus diferencias, aceptarlas, entenderlas, escucharlas y, “...lo mas
dificil, crear espacios de interaccion para generar valor y riqguezas.” (Masco,
2012, Introduccion). Da cinco razones que explican el beneficio de lograr dicha

interaccion:

1. Creatividad e innovacion: al existir distintas miradas sobre las cosas,

aumenta la creatividad y mejora el capital humano.

2. Potenciales candidatos: mejora costos de seleccion ya que se amplia el
namero de candidatos potenciales

3. Talentos: facilita la atraccion y retencion de talentos mejorando la

motivacion y el compromiso de los empleados.

4. Modelos de negocios y mercado laboral: permite el desarrollo de nuevos
modelos de negocios y el acceso a nuevos nichos de mercado por poner
el foco en el consumidor, contribuyendo a generar un mercado laboral

inclusivo, donde la poblacién es un todo.

5. Compromiso: la empresa se percibe como un empleador responsable y

comprometido, tanto por sus empleados como por su comunidad.

Conocer las distintas generaciones que conforman la organizacion, nos
permitird reconocer y motivar a los empleados, atendiendo sus distintas
necesidades y expectativas especificas. De esta manera, las propuestas que
se realicen, tendran un impacto positivo y el costo invertido dard como

consecuencia los frutos esperados.
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Se manifiestan necesidades y preferencias comunes a las distintas generaciones, que al conocerlas se podran tener en cuenta al

momento de incentivar a quienes componen la empresa. Las mismas se pueden sintetizar de la siguiente manera:

Caracteristicas Baby Boomers Generacion X Generacion Y/Updated Gen
(1947-1965) (1965-1982) (1982-1992)

¢ Coémo son en el
trabajo?

S ---
Habilidades
desarrolladas

Habilidades a
desarrollar

(Masco, 2012, p.155)
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Responsabilidad Familiar Corporativa

Para abordar el presente proyecto de intervencion, también se toma en
consideracion el concepto de Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC): que
se define “como el grado en que las organizaciones se comprometen a
impulsar un liderazgo, una cultura y unas practicas y politicas que faciliten la
integracion de la vida laboral, familiar y personal de los colaboradores”
(Debeljuh y Destéfano, 2013, Introduccion). Este concepto ha sido elaborado
por el Centro de Conciliacion Familia y Empresa del IAE Business School de la

Universidad Austral.

Como premisa, la RFC, plantea que entiende a la familia como el
entorno de referencia, de integridad personal y estabilidad emocional de cada
empleado. Desde el CEO de una empresa hasta el ultimo operario, son todas
personas con una vida fuera del trabajo, con responsabilidades familiares que
marcan su motivacion y compromiso. Familias sélidas forjan una sociedad
fuerte, ya que las familias estables y funcionales tienen una mayor performance
de ingresos, mayor tasa de ahorro e inversién, un mayor nivel y rendimiento
educativo y un mayor acceso a la propiedad privada. La acumulacién de capital
fisico, requiere que las personas posean un ambito propicio donde
desarrollarse y adquirir los conocimientos necesarios que les permitan

aumentar sus ingresos.

La dificultad de alcanzar una combinacion equilibrada de trabajo y
tiempo en el hogar —teniendo en cuenta que ambos otorgan el mismo nivel de
satisfaccion— requiere disminuir las restricciones presentes hoy, en el ambito

laboral.

“...en la actualidad existe una contaminacion mas sutil y no por ello
menos dafiina: la de la ecologia humana. En efecto, un incorrecto
planteamiento de la vida laboral, con sus exigencias y presiones a veces
desmedidas, repercute en la salud de las personas y, por ende, en ese nucleo
fundamental que es la familia. El ritmo de trabajo intenso, las largas jornadas

laborales, la falta de flexibilidad para atender las demandas familiares van
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contaminando la calidad de vida de las personas que trabajan fuera de su
hogar y tarde o temprano repercute no sélo en su salud fisica o mental, sino
también en la vida familiar y laboral. Si a esto le sumamos que la Organizacion
Mundial de la Salud junto con la Organizacion Internacional del Trabajo han
declarado que el estrés sera la enfermedad laboral del siglo XXI, estamos en
presencia de un fendmeno que hay que atender y cuanto antes.” (Debeljuh y
Destéfano 2013, p.12)

Las autoras, previamente mencionadas, expresan que la puesta en
marcha de politicas de conciliacion junto con un marco normativo de legislacion

familiar es una inversion social. Las politicas pueden ser:

e Secuenciales: tareas de cuidado y trabajo doméstico se alternan con el
trabajo.

e De derivacion: servicio de guarderia, doméstico. (Sujeto a restricciones

presupuestarias).

e Reformulacién de roles: correspondencia de hombre y mujer, y del

mercado laboral.

Por lo que la mision de la responsabilidad familiar corporativa es la de
promover entornos familiarmente responsables, que tengan un impacto positivo
en las empresas, familiar y en la sociedad, mediante el intercambio de buenas

practicas y experiencias de gestion.
Asi mismo, las autoras plantean que la RFC impactara en:

e Las personas: facilitando la organizacion del tiempo de trabajo y que el
mismo no interfiera con sus responsabilidades familiares, favoreciendo

asi el rendimiento del individuo.

e Las empresas: disminuyendo ausentismo, ampliando el horario de

atencion laboral y el aumento del compromiso.

e Sociedad: reduce la contaminacion ambiental al disminuir

despoblamiento, bajando el nivel de estrés y enfermedades, por lo tanto
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costos de salud. Favorece rendimiento escolar y nivel educativo,

disminuyendo adicciones y criminalidad.

Es muy importante dentro de este concepto, la valoracion de lo que las
diferentes personas aportan a la organizacién y su potencial de innovacion y
talento. “Solo cuando las empresas tienen en cuenta a los empleados y sus
necesidades afectivas, intelectuales y materiales, se incrementa el capital

humano y social” (Chinchilla y Jiménez, 2013, p.71).

Las empresas responsables familiarmente se caracterizan por ser
proactivas, afrontan la diversidad como una riqueza y facilitan la integracion de
las trayectorias profesionales, personales y familiares. Como consecuencia
logran un mayor compromiso de los empleados que ponen al servicio todo lo

que pueden aportar. (Chinchilla'y Jiménez, 2013, p.75)

Economia de Fichas

Por dltimo, a fin de complementar el trabajo que se propondra se
presenta la técnica psicologica de modificacion de conducta llamada Economia
de Fichas. Esta surge a partir del concepto de Frederick Skinner de
Condicionamiento Operante: aprendizaje como una consecuencia de la
conducta, pudiendo ésta ser controlada modificando las consecuencias que

sigan al mismo.

A través de distintos refuerzos externos se ensefla a modificar una
conducta, que, naturalmente, la persona no cambiaria por si misma. El objetivo
de la técnica consiste en fomentar, entrenar e instaurar una serie de conductas

deseables y positivas.

La misma plantea la entrega de un estimulo (fichas, vales, puntos) que
actua de reforzador simbdlico, luego de haber realizado la conducta deseada o
que se quiere reforzar. El estimulo se cambia mas tarde por un refuerzo

(premio previamente pactado).

Cabe aclarar que esta técnica sirve a modo de guia, pero no se aplicara

al 100% ya que se trata de personas adultas que se consideran, como
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planteamos inicialmente en la Teoria Y, que pueden, en su actuacion
profesional, integrar su propia autoactualizacion y una performance efectiva en
la organizacion a la que pertenecen. Por lo que la técnica permitird estimular
ciertas practicas, que pueden estar olvidadas por falta de reconocimiento. Sin
embargo, se entiende que una vez que la persona cree un sentido de
pertenencia con la organizacion, la misma ajustara sus conductas por percibir
una mayor satisfaccion personal, mas alla de las recompensas extrinsecas que

pueda recibir.

Se concluye entonces, a través del abordaje de las distintas tematicas
planteadas (Teoria Y, Enfoque Humanista, satisfaccion laboral, Contrato
Psicoldgico, motivacion, necesidades y generaciones, Responsabilidad Familiar
Corporativa y la Economia de Fichas) que es de fundamental importancia
reconocer a la persona y sus distintas necesidades, a fin de que el mismo se
sienta motivado y se realice junto con la empresa y, ambos cumplan sus

objetivos.
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DIAGNOSTICO

Realizacion de estudio de campo descriptivo y con un enfoque mixto, pero

predominantemente cualitativo.

Instrumentos utilizados para la elaboracion del diagnoéstico

e Documentacién de la empresa y del area de Recursos Humanos
(declaraciones de mision, valores, estrategias de la organizacion,
objetivos, manual de calidad, mapa de procesos de la empresa, portal

interno de la organizacion) para ampliar el conocimiento de ambas.

e Encuesta de satisfaccion a toda la compafia indagando en todos los

aspectos que hacen a la gestion de Recursos Humanos.

e Entrevistas informales abiertas y semi estructuradas a: Gerente del area
de Comunicacion y Desarrollo de Talento, personal del area de
Recursos Humanos en general, colaboradores pertenecientes a las

areas: Comercial, Legal, Compras.

Poblacién

La poblacion utilizada es de 183 personas, que son las personas que trabajan
en Administracién Central. Para las distintas mediciones que se mostraran mas
adelante se utiliz6 una muestra del 15% del total. Se numeraron el total de
personas y se seleccionaron al azar, través de la funcion “aleatoria” en el
programa Excel, a un grupo de 28 personas. Las mismas pertenecen a los

distintos niveles gerenciales y area de la organizacion.

Para las entrevistas con el area de Recursos Humanos, se entrevistaron a:
e Gerente de Comunicacion y Desarrollo de Talento
e Auxiliar de capacitacion y desarrollo
e Coordinador de compensaciones y beneficios

e Coordinador de administracion y organizacion de personal
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e Coordinadora de Relaciones Institucionales
Las entrevistas con miembros de otras areas:
e Jefe de compras materiales y servicios no productivos e inventario
e Abogado
e Coordinador Comercial

Luego de utilizar las herramientas previamente mencionadas, se pueden
realizar algunos comentarios sobre el &area de Direccion de Asuntos
Corporativos (previamente presentada en la Introduccién del presente

proyecto):

A partir de las entrevistas con el area en cuestion, podemos observar
que la misma tiene un rol importante a nivel Corporativo y forma parte de la
mesa del Comité de Ejecutivos en la compafia. Cuenta con ciertas
herramientas y recursos que le permiten desempefiar un rol fuerte en la
empresa. Se observa el seguimiento de ciertos lineamientos de la casa central,
ubicada en Suiza, estableciendo politicas, el uso de ciertos instrumentos y su
aplicacion. Por ejemplo, en el &rea de Comunicacion y Desarrollo de Talento:
encuestas a nivel Latinoamérica o globales, fijacion de metas anuales a través

de una herramienta llamada “Dialogo”, programas de formacion, entre otras.

Dentro de un programa de Incentivos y Beneficios la sub area de
Comunicacion y Desarrollo de Talento de Administracion Central es la
encargada de gestionar la parte de incentivos no remunerativos, mientras que
Relaciones Laborales, se encarga de los beneficios e incentivos remunerativos.
Actualmente, segun comenta la gerente de Comunicacion y Desarrollo de
Talento, se observa un programa ya instalado, en el que no se asumen
grandes desafios ni se observan grandes cambios o innovaciones: En la parte
intrinseca (Herzberg, 1959) que hace al trabajo se vislumbran tareas
desafiantes, cierta independencia y constantes retos a nivel laboral. La parte
extrinseca (Herzberg, 1959) cuenta con beneficios que ya son considerados

derechos de los trabajadores y se observa, en ellos un cierto estancamiento.
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Por ejemplo: los trabajadores cuentan con un sistema de transporte para
acceder a la empresa, tienen descuentos en el almuerzo, y en el caso de
querer construir su casa pueden solicitar descuentos en cemento, proceso,
este Ultimo, que varios colaboradores resaltaron como poco claro y limitado. De
todo lo relevado se infiere que, no se distingue un programa de incentivos
demasiado desarrollado y que sea muy valorado por los empleados. Se percibe
cierto descontento con el sistema de reconocimiento de trabajo, se escuchan
comentarios de pasillo donde se plantea la futilidad de realizar ciertas tareas
porque no se recibe nada a cambio, se observa una falta de incentivos que
hagan atrayentes dichas tareas y que valoren al empleado como miembro

indispensable de la compaiiia.

A partir de las entrevistas comentadas al inicio, se destaca la aspiracion
del area de modificar esta situacion, ya que puede observarse claramente la
insatisfaccion de los empleados, lo que coloca a “Cementos SA” en una
posicion de desventaja, respecto a otras organizaciones de la misma

envergadura.

A fin de obtener informacion mas completa sobre los aspectos antes

mencionados se realizaron las siguientes mediciones:

Con motivo de conocer la satisfaccion de los empleados de la
organizacioén, se realiza, desde la empresa, una encuesta a toda la dotacién del
pais. A esta encuesta realizada se agregaron preguntas relacionadas a los
aspectos a mejorar, que se detectaron en el diagnéstico del presente proyecto,
para poder determinar si efectivamente son areas que generan insatisfaccion
en los trabajadores. Las preguntas efectuadas (se encuentran en su totalidad
en el Anexo) hacen referencia a las siguientes areas y éstos fueron los distintos

resultados:
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De todo el personal de la Compafia: aquellos dentro de Convenio, es
decir que pertenecen a un Convenio de trabajo, y aquellos empleados fuera de

Convenio:

Convenio(rtas. Positivas en %)

Dentro de Fuera de
convenio convenio

Nombre de la categoria

Etica 59 69
Comunicacioén 51 42
Alineacion de la Compafiia con

los valores de la misma 66,6 59,5
Cooperacién entre areas 56 48
Compafieros de trabajo 81 80,5
Entrega hacia la satisfaccion del

cliente 69,3 59,6
Dedicacion 74 58,5
Desarrollo de carrera 59,5 49,5
Diversidad 57,5 67,5
Sistema de Feedback 57,4 56,4
Oportunidades futuras de

desarrollo 56,3 46
Innovacién 67 65,5
Deseo de Permanecer en la

Compalfiia 82 72,5
Higiene y seguridad ocupacional 78 74,4
Pasion 79,7 80,5
Pagos 44,7 35,2
Desempefio 72,6 73
Promocion de la empresa 83 72
Reconocimiento 39 38,5
Reputacion 74 60
Recursos 60 46,3
Sentido de pertenencia 87 76
Fortaleza 77,4 78,6
Supenvisor 63 63,2
Gerencia General 58 52
Actividades de trabajo 76,5 67,7
Lugar de trabajo 75 73
Procesos de trabajo 62,2 54
Work-Life Balance 75 48

Podemos observar que los porcentajes de respuestas positivas en el
personal fuera de Convenio son, en su mayoria, menores que aquellos
correspondientes a los empleados dentro de Convenio. En particular, los
dos aspectos resaltados como problematicos en el diagnéstico tienen un

muy bajo porcentaje de respuestas positivas en los fuera de Convenio.
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Esto reafirma la importancia de enfocar el presente proyecto en las dos
areas seleccionadas (Reconocimiento y Work-Life Balance) y en el
personal fuera de convenio, que se desempefia por lo general en puestos
administrativos. Dichas posiciones se encuentran fisicamente, en su

mayoria, en la Administracion Central de la presente empresa.

Por Convenio

801

60 1

O Dentro de Convenio
B Fuera de Convenio

L

Reconocimiento Work-Life Balance
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» Correspondientes a los empleados de la Administracion Central:

Administracién Central
Promedio Promedio

Nombre de la categoria rtas rtas no
positivas positivas
Etica 69% 31%
Comunicacién 43% 57%
Alineacion de la Compaiiia con
los valores de la misma 67% 33%
Cooperacion entre areas 41% 59%
Compafieros de trabajo 81,5% 18,5%
Entrega hacia la satisfaccion del
cliente 53% A7%
Dedicacion 51,5% 48,5%
Desarrollo de carrera 50% 50%
Diversidad 69% 31%
Sistema de Feedback 57,5% 42,5%
Oportunidades futuras de
desarrollo 41% 59%
Innovacion 63,5% 36,5%
Deseo de Permanecer en la
Compaiiia 70% 30%
Higiene y seguridad ocupacional 72,2% 27,8%
Pasion 77,2% 22,8%
Pagos 38,2% 61,8%
Desempefio 71,4% 28,6%
Promocion de la empresa 76% 24%
Reconocimiento 39,5% 60,5%
Reputacion 52,5% 47,5%
Recursos 46,3% 53,7%
Sentido de pertenencia 75% 25%
Fortaleza 78,2% 21,8%
Supenvisor 63,5% 36,5%
Gerencia General A47% 53%
Actividades de trabajo 66,6% 33,4%
Lugar de trabajo 69% 31%
Procesos de trabajo 53% A47%
Work-Life Balance 32% 68%

En este caso se puede observar que ambos aspectos a considerar en el
presente proyecto han sido evaluados negativamente, confirmando que
son areas a mejorar en las oficinas administrativas, como mostraban los

resultados de las respuestas de los empleados fuera de Convenio.
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» Segun el género de los empleados (de toda la compafiia):

Género (rtas. Positivas)

Nombre de la categoria Masculino Femenino
Etica 62 72
Comunicacion 48 39
Alineacién de la Compainiia con

los valores de la misma 64 57,8
Cooperacioén entre areas 52,5 50
Comparfieros de trabajo 81 77,5
Entrega hacia la satisfaccion del

cliente 65,6 59,6
Dedicacion 68 57,5
Desarrollo de carrera 55,5 51
Diversidad 61,5 69
Sistema de Feedback 57 56,6
Oportunidades futuras de

desarrollo 52 46,3
Innovacion 66,5 63,5
Deseo de Permanecer en la

Compaiiia 79 70,5
Higiene y seguridad ocupacional 76,6 74,8
Pasion 80,5 79,7
Pagos 40 41,7
Desempefio 72,8 75,8
Promocion de la empresa 78 74
Reconocimiento 38,5 44
Reputacién 69 56
Recursos 54,3 47,3
Sentido de pertenencia 82 78
Fortaleza 77,8 80,4
Supenvisor 62,8 62,8
Gerencia General 56 50,8
Actividades de trabajo 73 68,2
Lugar de trabajo 74 76
Procesos de trabajo 59 55
Work-Life Balance 64 47

En este caso, se puede identificar dentro de la masa de empleados, qué
aspectos son mas o menos valorados por cada género de la compafia. Se
observa que las empleadas mujeres valoran mas negativamente el
balance entre la vida laboral y personal. En cambio, los hombres muestran

un mayor descontento con el reconocimiento que otorga la empresa.
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Por Género

O Masculino

B Femenino

Reconocimiento Work-Life Balance
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» En funcién de los rangos generacionales edad de los trabajadores (de
toda la compafiia):

Generacién (rtas. Pdsitivas)

Nombre de la categoria X Baby
Boomers
Etica 63,5 62 67
Comunicacion 50 455 52
Alineacion de la Compaiiia con
los valores de la misma 63,9 62 67,6
Cooperacion entre areas 54,5 52,2 54,7
Comparieros de trabajo 78 80,7 82,2
Entrega hacia la satisfaccion del
cliente 64,1 64 70,6
Dedicacién 67,7 63,2 76,5
Desarrollo de carrera 57,5 53 60,7
Diversidad 61,5 62,5 65,2
Sistema de Feedback 57,3 56 60,2
Oportunidades futuras de
desarrollo 55,6 48,6 57,3
Innovacion 68 65 69,7
Deseo de Permanecer en la
Compaiiia 75,5 76,7 83,2
Higiene y seguridad ocupacional 74,7 75,4 81
Pasién 77,5 79,3 85,2
Pagos 38,7 38,3 49
Desempefio 71 72,8 76,9
Promocion de la empresa 77,2 76 85
Reconocimiento 37,7 37,7 47,2
Reputacion 62,2 65,7 77,7
Recursos 59 51,6 59
Sentido de pertenencia 77,5 80 89
Fortaleza 77,9 78,6 79,8
Supenvisor 62,3 61,8 67,5
Gerencia General 52,1 54,1 62
Actividades de trabajo 68 71,2 79,7
Lugar de trabajo 68 75 79
Procesos de trabajo 57,5 57,1 64,1
Work-Life Balance 61 60 72

En este caso, al tener en cuenta todos los empleados, se promedian los
resultados de los trabajadores dentro y fuera de Convenio, lo que aumenta
la media. Igualmente, se puede vislumbrar que el personal mas joven tiene
un promedio de respuestas positivas mas bajo que los mas adultos. Este

dato permite identificar que las generaciones X e Y son las que apreciaran
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mas los cambios positivos que se realicen en los aspectos seleccionados
para trabajar en el presente proyecto.

Por Generaciones
80 -
60 @ Generacion Y
40 B Generacion X
20 / 0O Generacion Baby
Boomers
O 4
Reconocimiento Work-Life Balance

Con el objetivo de obtener mayor informaciébn con respecto al
Reconocimiento y Work-Life Balance, se identificaron actividades concretas

gue estuvieran directamente relacionadas con ambos conceptos:

e Una de las actividades cotidianas, de Administracion Central, es la de
comunicarse a través del correo electrénico para dar informacién general
o especifica de cada area, para hacer distintos pedidos referidos a las
tareas particulares de cada empleado, etc. Es un medio que se utiliza a
diario ya que permite registrar la informacion y poder acortar las
distancias fisicas entre una persona y otra. Es una actividad que la
persona puede realizar desde cualquier computadora o celular que
tenga acceso a Internet, lo que facilita la instantaneidad de Ila
comunicacion. Dicha actividad nos permite conocer el trabajo que se
realiza actualmente fuera del horario laboral. Informacién que se
relaciona directamente con el balance entre la vida laboral y personal del
empleado.

A través de una muestra aleatoria del 15% de los empleados, se
cuentan el total de mails recibidos por jornada y el porcentaje que llegan
fuera de horario. Hoy el 44% de los mails recibidos por jornada laboral

son enviados por el remitente fuera del horario de trabajo. Dicha
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informacion nos indica que hay empleados que se encuentran
trabajando dentro del tiempo correspondiente a su vida personal,

familiar.

W mails fuera del horario
laboral

H mails dentro del horario
laboral

e EI sistema actual para reconocer a los empleados por el trabajo
realizado, se basa en un proceso gue inicia con la fijaciébn de objetivos
entre el trabajador y su superior inmediato. Este finaliza, luego del afio,
con la medicion del cumplimiento de esas metas establecidas. Si el
mismo ha sido el esperado, los empleados pueden recibir 0 no un
reconocimiento verbal de su jefe. Podemos estimar la relevancia de
dicho proceso, en los empleados, cuantificando la realizacién o no de la
fijacién de objetivos al comenzar el afio. Sobre el total de personas de
Administracion Central, se observa que un promedio del 47% (menos de
la mitad) lo realizan en los tiempos estimados por la empresa. Un 33% lo
hace fuera de la fecha establecida y un 20% no lo realiza. Estos datos
muestran que para un 53% de los empleados no es un proceso al
menos prioritario.

20%

M Realizacion en término
M Realizacion fuera de término

No lo realiza
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e Otro modo de conocer la valoracion que el empleado da al
reconocimiento es a través del cumplimiento de actividades comunes a
todas las personas que se desempefian en las oficinas. Esto podemos
conocerlo a través de los programas de formacion, con las
capacitaciones online obligatorias y las fechas limites de realizacién de
las mismas. Por ejemplo, anualmente la empresa lanza a nivel mundial,
una capacitacion online obligatoria sobre las Politicas de soborno y anti
corrupcion que deben realizar todos los miembros de la organizacién.
Comparando el seguimiento de realizacion de la misma en dos afios,
vemos que del total de los empleados de Administracion Central, un
promedio del 43% realizan el curso en los tiempos estimados por la
empresa. Un 35% lo hace fuera de fecha y un 22% no lo realiza. Por lo
tanto, hay un 57% que percibe que no habra un reconocimiento positivo

0 negativo por llevar a cabo dicha capacitacién a tiempo.

M Realizacién de la
capacitacion en los tiempos
establecidos

M Realizacidn de la
capacitacion fuera de los
tiempos establecidos

Sin realizar

Por otra parte, para conocer y medir el aspecto de Rotacion de Personal,
se toma una muestra aleatoria del 15% de los puestos de Administracion
Central del mismo mes en dos afios consecutivos (Octubre del 2013 y Octubre
del 2014) y se mide cuantos de ellos estan ocupados por las mismas personas.
Sobre aquellos puestos que han cambiado de empleado, se contabiliza los que
han cambiado por recibir una mejor propuesta laboral al exterior de la

comparfiia, motivo de la baja.

Octubre fue elegido luego de analizar la cantidad de personal en cada

mes y observar que, en dicho mes, encontramos el promedio numérico con
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respecto a la dotacion anual, es decir promedio que se obtiene de sumar la
cantidad de trabajadores anual y dividir el resultado por los doce meses del
afo. A su vez, es una época del afio en la que se acercan fechas festivas que
implican gastos familiares, por lo que se considera que no es un buen momento
para cambiar de organizacidén para el empleado. Por parte de la empresa, se
buscan cumplir los objetivos anuales y no es el tiempo 6ptimo para realizar

nuevas busquedas y detener los procesos de trabajo activos.

Como resultado se obtuvo que actualmente el 52% de los puestos
relevados no estan ocupados por las mismas personas. De ese porcentaje el

40% dej6 el puesto por obtener propuestas mas atractivas en otras compafias.

Esta informacion nos indica que en un afio se han debido realizar
procesos de seleccion para cubrir ese 52% de puestos desocupados, lo que
significa: sobre-trabajo para los comparieros del empleado desvinculado del
puesto, pérdida de los ritmos de trabajo en el area por la ausencia de la
persona y por el tiempo de formaciéon del reemplazante que afectan
directamente a la productividad del equipo, y gastos del area afectada

destinados a los procesos de blusqueda.

M Personal que
cambio de puesto

H Personal que
mantuvo su puesto

Sobre el porcentaje de personas que cambiaron de puesto, hay un 40%
que al momento de elegir entre Cementos SA y otra organizacion, eligieron la

segunda opcion.

M Se fueron por una propuesta
mas atractiva

M Se fueron por otros motivos
como ascensos, jubilaciones,
etc.
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Se concluye, por la informacion relevada, que es importante que se
busquen soluciones con respecto al reconocimiento de los empleados y el
balance entre su vida laboral y familiar, ya que estos aspectos generan
actualmente descontento entre los miembros de Cementos SA, demostrando
que el sistema actual de incentivos no esté respondiendo a las necesidades y
expectativas de los trabajadores. Esta insatisfaccion produce aumentos en la
rotacion de personal lo que esta ocasionando pérdida de tiempo y dinero en la
compafia. Estas caracteristicas, a su vez, colocan a la empresa en una
posicion de desventaja respecto al mercado laboral, lo que le hace perder
imagen publica y prestigio.
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PROPUESTA

Con el objetivo de afrontar los tres aspectos mencionados en el
Relevamiento (Reconocimiento, Work-Life Balance y rotacion de personal) se

hace la siguiente propuesta:

Elaborar una herramienta de incentivos que utilice un sistema de puntos
y permita reconocer y premiar los logros de los colaboradores y el compromiso
hacia la realizacion de buenas conductas, acordes a los valores de la

compainiia, celebrando el desempefio individual, grupal y como organizacion.

A fin de crear dicha herramienta de incentivos se deben determinar las
actividades o conductas a reconocer. Luego se otorga un determinado puntaje
a las distintas actividades. Dicho puntaje ser4 acumulable y podra ser canjeado
por distintos premios o beneficios luego de un determinado periodo de tiempo.

De acuerdo al objetivo anual y a los valores que la empresa desee
impulsar, esta herramienta se ird ajustando, teniendo en cuenta aquellas

actividades que deseara premiar en cada ocasion.

Es importante que dicha herramienta destaque aquellas actividades que
apuntan hacia la mision y vision de la empresa y los objetivos que estan

desarrollados en el manual de conducta de los empleados.
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Primero presentamos los valores de la empresa que se tendran en cuenta

para reconocer a los empleados:

A nivel comportamientos:

Integ ridad Cumplir siempre con la palabra. Aceptar los errores. Tener el coraje para hacer cumplir las politicas, reglas,
tomar acciones adecuadas, alentar e impulsar a otros para que se integren a nuestros Valores. Cumplir
siempre con el Cédigo de Conducta de Negocios, regulaciones locales y deberes éticos.

Excelencia en Comprender quiénes son nuestros clientes, lo que impulsa sus negocios y lo que valoran. Construir
.. . relaciones a largo plazo y encontrar las mejores soluciones para atender las necesidades de nuestros
Servicio al Cliente clientes. Mantener las cosas simples para nuestros clientes. Cumplir las promesas que hacemos a nuestros
clientes.

Colaboracidon Buscar oportunidades para trabajar sin barreras cuidando los intereses de la compafiia. Demostrar empatia,
comprender y aceptar la diversidad de pensamiento y experiencias. Encontrar puntos comunes cuando se
generen conflictos y buscar la cooperacion. Hacer que cada uno asuma su responsabilidad y apoyar las
decisiones incluso si no se esta de acuerdo.

Orientacidon a Comprender qué es lo que se debe hacer y cémo se alinea con la estrategia de la organizacién. Planear y
evaluar prioridades para entregar resultados de manera consistente, oportuna y cuidando la integridad de
Resultados las personas. Adaptarse rapidamente a las circunstancias cambiantes, tomando decisiones con informacién

limitada. No prometer demasiado, ni entregar menos de lo prometido. Aprender de las experiencias y aplicar
los aprendizajes en nuevas situaciones.

Desarrollo Asumir la responsabilidad del propio desarrollo. Dar y pedir retroalimentacioén a los demas. Buscar

. .. oportunidades para orientar y compartir experiencias buscando el desarrollo mutuo. Aprender de los errores
individual y y compartir el conocimiento con los demas.

colectivo

A nivel Higiene y Seguridad:

Implementar la Asegurar la implementacién de las actividades de H&S que surgen de la misién de H&S de la compafiia.

mision H&S

Aseg urar una Asegurarse de que las acciones relevantes sean tomadas de tal forma que los requirimentos de H&S sean
cumplidos.

organizacion
adecuada para
H&S

|dentificar pe| i gros Administrar activamente los riesgos asegurandose de que todas las actividades de control relacionadas se

y coriales de implementen en profundidad.

riesgos

Gestionar Impulsar la administracién de incidentes comprometida y efectivamente.

incidentes
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Luego, se determinan las actividades a tener en cuenta en el sistema,
las mismas estdn directamente relacionadas con los puntos detallados

anteriormente, y sus respectivos puntajes y premios.

En cuanto alos comportamientos. Las actividades a premiar son:

Individuales

1. Cumplimiento de los objetivos fijados con el superior inmediato en
tiempo y forma. Cabe destacar que los objetivos se fijan de acuerdo
a los comportamientos valorados por la organizacion que se
presentaron anteriormente. En los mismos, se distinguen las
competencias en funcién del nivel jerarquico de la persona y el tipo
de contribucion a realizar: individual, liderazgo “ser un modelo a

seguir” y liderazgo de lideres para “inspirar a otros”.
2. Actividades de formacion obligatorias anualmente.

3. Actividades de formacion complementarias que estén directamente
relacionadas con los conocimientos requeridos para el correcto
desempeiio en el propio puesto, es decir que apunten al Desarrollo
Profesional Individual del empleado. Las mismas deberadn ser
prefijadas en el momento de deteccion de necesidades de formacion,
proceso que se realiza durante la finalizacion del afio precedente

junto con el supervisor del area y su respectivo gerente.

4. Participacion en charlas de interés general, organizadas por las

distintas areas de la empresa, que se realizan durante el afio.

5. Creacion de proyectos o0 propuestas extraordinarias a las
obligaciones basicas del puesto y puesta en comun de los mismos,
en la plataforma de gestion de conocimientos para todo el Grupo

Cementos SA.

6. Participacion en una actividad de voluntariado en la empresa por

ano.
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7. Realizacibn de encuestas o0 cuestionarios enviados desde

Comunicaciones Corporativas en tiempo y forma.
Grupales
1. Stop de seguridad mensuales.

2. Creacion de proyectos o0 propuestas extraordinarias a las
obligaciones basicas del puesto como equipo de trabajo y puesta en
comun de los mismos, en la plataforma de gestion de conocimientos

para todo el Grupo Cementos SA.
3. Realizacién del presupuesto anual del area en tiempo y forma

4. Entrega de la deteccidn de necesidades de Capacitacion Anual en

tiempo y forma.

5. Cumplimiento de los objetivos prefijados de la totalidad de miembros

del area.

6. Cumplimiento de la realizaciébn de encuestas o cuestionarios de la

totalidad de miembros del equipo.

7. Participacion de las actividades de formacion obligatorias de todos
los que forman parte del area.

Organizacional

1. Cumplimiento de las actividades de formacion obligatorias para todo
el grupo Cementos SA

2. Cumplimiento de la realizacion de encuestas o0 cuestionarios

obligatorios para todo el grupo Cementos SA.

3. Alcanzar los objetivos anuales de produccion de la empresa.
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Puntajes de las actividades presentadas

Puntajes por actividad

Individuales

Puntos

1. Cumplimiento de los objetivos fijados con el superior inmediato.

150 pts en total por objetivos
individuales

200 pts por "ser un modelo a
seqguir"

250 pts en total por "inspirar
a otros"

2. Actividades de formacion obligatorias anualmente.

25 pts por cada actividad

3. Actividades de formacion complementarias que estén directamente
relacionadas con los conocimientos requeridos para el correcto
desempefio en el propio puesto. Las mismas deberan ser pre fijadas en
el momento de deteccién de necesidades de formacion, proceso que se
realiza durante la finalizacién del afio precedente junto con el supervisor
del &rea y su respectivo gerente.

15 pts por cada actividad

4. Participacion en charlas de interés general, organizadas por las
distintas areas de la empresa, que se realizan durante el afio.

10 pts por cada charla

5. Puesta en comun en la plataforma de iShare de conocimientos,

proyectos o presentaciones realizadas individualmente para todo el 50 pts
Grupo Cementos SA.
6. Participacion en una actividad de voluntariado en la empresa por afio. | 30 pts

7. Realizacion de encuestas o cuestionarios enviados desde
Comunicaciones Corporativas en tiempo y forma.

15 pts por cada encuesta

Grupales

Puntos

1. Momento de seguridad mensuales (deben realizarse los 12 meses, de
lo contrario no se sumaran los puntos)

12 pts para cada miembro
del equipo

2. Puesta en comun en la plataforma de iShare de conocimientos,
proyectos o presentaciones del area para todo el Grupo Cementos SA.
(No podran ser los mismos proyectos que se presentaron individualmente
y viceversa)

20 pts para cada miembro
del equipo

3. Realizacion del presupuesto anual en tiempo y forma

20 pts para cada miembro
del equipo

4. Entrega de la deteccion de necesidades de Capacitacion Anual en
tiempo y forma.

20 pts para cada miembro
del equipo

5. Cumplimiento de los objetivos prefijados de la totalidad de miembros
del area.

Duplica los puntos del
cumplimiento individual de
objetivos

6. Cumplimiento de la realizacion de encuestas o cuestionarios de la
totalidad de miembros del equipo.

Duplica los puntos del
cumplimiento individual
cuestionarios realizados

7. Participacion de las actividades de formacién obligatorias de todos los
que forman parte del area.

Duplica los puntos del
cumplimiento individual de
actividades de formacién
obligatoria




Licenciatura en Recursos Humanos

NSTITUTO
NIVERSITARIO Proyecto de Grado
ERONAUTICO Alumna: Martinez, Magdalena — Tutor: Pujol, Ma. Alejandra
Organizacional Puntos
1. Cumplimiento de las actividades de formacién mandatarias para todo | Triplica los puntos
el grupo Cementos SA individuales
2. Cumplimiento de la realizacion de encuestas o cuestionarios Triplica los puntos
mandatarios para todo el grupo Cementos SA. individuales
Actualmente se da un
3. Alcanzar los objetivos anuales de produccion como Cementos SA premio en efectivo a todos
Argentina. los miembros de la empresa
por lograr dicho objetivo.
Premios
Puntos |Premios Costo Tiempo
1500 | Orden de compra en supermercado de $6000 $6.000 | Anual
1400 | Fin de semana para 2 personas en Sierras de Cha $4.000 | Anual
1300 | Orden de compra en Falabella por $3500 $3.500 | Anual
1200 | Orden de compra para Utiles escolares $2000 $2.000 | Anual
1100 | Giftcard Falabella / Tiendas Vesta de $1000 $1.000 | Anual
1000 | Giftcard Falabella / Tiendas Vesta de $800 $ 800 Anual
800 | Cena para 2 personas $ 500 Anual
600 |2 Entradas al cine con gaseosa y pochoclo / nachos $ 350 Anual
Giftcard El Ateneo $ 300 Anual
500 | Merchandising de la empresa $ 250 Anual
300 | Dia libre sin costo | Anual
200 | Medio dia libre sin costo | Anual
150 | Merchandising de la empresa $ 150 Anual

También se valoraran particularmente algunos puntos que tendran un

reconocimiento particular:

e Cliente Feliz: los clientes internos/externos tienen la posibilidad de
evaluar la atencién realizada por cada empleado a través de una
encuesta online. Se reconocera a aquellas personas que obtengan
en todas sus evaluaciones la calificacion: excelente, durante todo el

afno.

e Conciencia Humanitaria: se trata de reconocer a los empleados que

ayudan a los demas en momentos de necesidad, por haber
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demostrado un comportamiento que va mas alld de la
responsabilidad basica con la comunidad. Los mismos empleados
podran postularse ellos mismos o a través de sus compafieros
contando la actividad realizada y mostrando evidencia de la misma.
Anualmente se premiara a dichas personas. Esta ayuda puede ser en
el horario de trabajo o fuera del mismo, debe ser de caracter
extraordinario, por ejemplo: ayudar a alguien herido, o luego de una

catastrofe natural.

e Equipo del afo: reconocimiento particular al equipo de trabajo que
haya cumplido con todos los puntos detallados en las actividades

premiadas grupalmente.

Puntajes de las ultimas actividades presentadas

Extras Puntos

Se sumaran 50 pts a los
empleados que obtengan
Cliente Feliz dicho reconocimiento mas el
premio detallado en el
siguiente apartado.

Se sumaran 30 pts a los
empleados que obtengan
Conciencia Humanitaria dicho reconocimiento més el
premio detallado en el
siguiente apartado.

Se sumaran 100 pts a cada
miembro del equipo mas el
premio detallado en el
siguiente apartado.

Por cada reconocimiento a
un miembro de su equipo se
sumaran 3 pts, en caso que
Jefes el equipo entero sea el
equipo del afio se le
sumaran 50 pts extras

Equipo del afio

Cabe aclarar que tanto los objetivos como las actividades de formacion,
participacion en charlas, puesta en comun de archivos en plataforma iShare,
actividades de voluntariado y realizacion de encuestas: quedan todas
registradas por sistema, por lo que se podra verificar la sumatoria al finalizar el

ano.
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En cuanto a los puntos para los jefes, los mismos deberan llevar registro
de los logros de su equipo y los mismos seran validados por recursos humanos

al finalizar el ano.

Premios
Particulares
Nombre Premio Modalidad Tiempo
Entrega y
Cliente Feliz C:r';iﬁ:;%goo reconocimiento verbal Anual
P en fiesta de fin de afio
Reconocimiento por
Conciencia Humanitaria Dia Libre escrito en carteleras de | Anual
la empresa
Cena para todo el Entrega y
Equipo del afio equipo de trabajo reconocimiento verbal Anual
$250 por persona en fiesta de fin de afio

En cuanto a Higiene y Sequridad:

Los lideres de cada equipo podran nominar a sus colaboradores
destacados en competencias de H&S completando el template elaborado para
tal fin (Anexo). Trimestralmente se elevaran estas nominaciones a un comité
especializado, quienes votaran a un ganador por sede.

Todos los colaboradores nominados recibiran una mencion por escrito
gue serd registrada en su legajo, y también seran reconocidos publicamente en

el Stop de Seguridad.

H&S
Jefe /Par Comité Reconocido
1 2 — o 2
Nomina candidato Evalda y valida Eggjor?ocimie o
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¢ Nominacion: El colaborador (Par / Jefe) ingresa a la plataforma y realiza
la nominacion.

e Validacion: Cada nominacién sera evaluada y validada por el Comité de
H&S.

e Todas las nominaciones aprobadas reciben un reconocimiento escrito y
mencion publica en Stop de Seguridad mensual. Trimestralmente el

Comité seleccionara un ganador por Sede.

Comité de H&S:
Asesor Especialista H&S Corporativo
Gerente H&S

Premios
H&S
Nombre Premio Modalidad Tiempo
Comportamiento destacado con Reconocimiento Stop de Seguridad
— — - Mensual
respecto a H&S Nominacion Mencion por escrito
Set de Herramientas | Se entrega en el stop .
Ganador de Sede $1000 de seguridad Trimestral

Cabe destacar que todos los premios presentados durante el programa
de reconocimiento, plantean una variedad acorde a las generaciones que
trabajan en la organizacion, teniendo en cuenta las diversas necesidades —
presentadas en el marco teorico del presente proyecto— que los mismos

puedan tener.
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Cronograma de aplicacion del programa

Sistema de reconocimiento

Propuesta de Programa de
Reconocimeinto

Informe de propuesta y charlas
de concientizacion a Gtes.

Estrategia de comunicacién y
lanzamiento

Plan de comunicacion y
concientizacion para los jefes

Lanzamiento

Kick off - Mailing

Implementacion

Seguimiento y evaluacion del
proyecto

Se propone que al momento de realizar la estrategia de comunicacion y lanzamiento: se hagan charlas a los jefes y
gerentes a fin de explicarles la importancia del sistema y que tengan una comprension acabada del mismo. Asimismo podran

ayudar desde el inicio a que haya una implementacion satisfactoria del programa.
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Reconocimientos generales

Al realizar el lanzamiento del proyecto se propone, se implementen
beneficios generales, para toda la dotacion, que estimulen a los empleados y
aumenten su sentido de pertenencia a la misma. En particular, se busca
atender al bajo nivel de satisfaccion de los empleados por el balance entre vida

laboral y personal.
Propuestas:

e Dias por paternidad: otorgar dos dias mas, de lo obligatorio por ley,

de licencia por paternidad.

e Ajuar de nacimiento: set de nacimiento (cambiador, bolso, toalla)
para nacimiento de hijos de los empleados.

e Media jornada para actos escolares: media jornada en el afio a
eleccion para participar de un acto escolar de un hijo (media jornada

por cada hijo en etapa escolar).

e Jornada por cumpleafios: otorgar el dia libre correspondiente al dia

de cumpleafos del trabajador.

e Circuito verde: creacion de un circuito verde de ejercicio en la
empresa de uso libre, para favorecer una vida mas saludable y
permitir un espacio de dispersion durante la jornada de trabajo.

e Espacios para guardado de computadoras: cada empleado cuenta
con una computadora portatil que traslada cada dia a su hogar,
dandole la posibilidad de seguir trabajando. Se propone la creacion
de espacios seguros de guardado en la empresa, para dejar las
mismas y evitar asi la posibilidad de continuar trabajando desde el

domicilio.
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Resultados

Luego de implementar el programa presentado, es importante poder
estimar la eficacia del mismo a fin de determinar si se han alcanzado
resultados positivos y también, detectar aspectos que pueden ajustarse o
modificarse para lograr mejores efectos. Se propone para esto utilizar el
método de “las seis preguntas basicas de un plan” (Auditoria de Recursos
Humanos, 2007):

1. ¢Por qué medir?
Para comprobar la eficacia del sistema creado.
2. ¢Para qué medir?

A fin de estimar si se han producido mejoras en los aspectos a optimizar
a través del presente proyecto: reconocimiento de los empleados,
equilibrio entre vida laboral y personal, rotacibn de personal y

satisfaccion de los trabajadores.
3. ¢Qué medir?

Se mediran aquellos aspectos que inicialmente sirvieron de disparador
para determinar que era necesario realizar una propuesta de mejora en
la organizacion. Utilizar los mismos permitira comparar los resultados y

poder conocer las variaciones que se han producido.
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4. ¢Cbmo medir?

A través de los indicadores previamente mencionados:

Resultado a ) o
Nombre del o Proposito del Significado del
o Resultado inicial obtener post o
indicador ) . indicador resultado
implementacion
52% de los puestos (del % de los Sirve para Cantidad de
10/2013 al 10/2014) puestos que medir el nivel personas que
cambiaron de persona. De cambiaron de de compromiso | renuncian para
ese 52%, un 40% se fue por personas y pertenencia irse a otra
contar con propuestas mas (10/2015 al del personal empresa.
Rotacion de atractivas en otra empresa 10/2016). De con la
personal ese %, cudl es | organizacion.

el % que se fue
por contar con
propuestas mas
atractivas en

otra empresa

Reconocimiento

En la empresa se realiza una
fijacion de objetivos anual, al
cumplir las metas esperadas
los empleados perciben un
reconocimiento verbal o no
por el trabajo desempefiado.
De la némina de Adm.
Central, el 47% realizan
dicho proceso en los tiempos
estimados por la empresa. Un
33% lo hace fuera de la fecha
establecida y un 20% no lo
realiza. Estos datos nos
muestran que para un 53%
de los empleados no es un

proceso prioritario.

Cantidad de
empleados que
realizan la
fijacion de
objetivos en los
tiempos
establecidos
por la empresa,
sobre el total de
empleados de
Administracion

Central.

Conocer el nivel
de
reconocimiento
que perciben
los

trabajadores.

Muestra el nivel
de
reconocimiento
que perciben
los empleados
por cumplir o no
con los
objetivos que
se les

proponen.
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Resultado a ] S
Nombre del o Proposito del Significado del
o Resultado inicial obtener post o
indicador ) . indicador resultado
implementacion
Tomar una muestra aleatoria | Cantidad de Conocer el Trabajo que se

del 15% de empleados y

mails recibidos

trabajo que se

realiza fuera del

realizar medicion de la fuera de horario | realiza en horario de
cantidad de correos laboral sobre el | horario que trabajo
Balance entre | gjectrénicos que se reciben total de mails deberia estar
vida laboral y fuera del horario laboral por recibidos por destinado a la
personal sobre el total de correos por | jornada. vida personal
jornada: 44% se recibe fuera del trabajador.
de la jornada de trabajo.
Se realizé una encuesta que Volver a Conocer el nivel | Nivel de
dio los siguientes resultados, | realizar los de satisfaccién | satisfaccion con
] y con respecto al mismos con respecto a | respecto al
Satisfaccion del o . .
Reconocimiento y Balance interrogantes los dos reconocimiento
personal en ] .
| entre vida personal y laboral: | para determinar | aspectos y al balance
cuanto a
o El 60,5% de los empleados el porcentaje de | mencionados. entre vida
reconocimiento o .
de administracion central respuestas laboral y
y el balance - ) .
) calificaron negativamente al positivas y personal de los
entre vida o )
laboral reconocimiento y el 68% al negativas de empleados
aboral y .
balance entre vida laboral y ambos
personal.

personal, sobre el total de la
dotacién de Administracion

Central.

aspectos y asi
poder

compararlos.

5. ¢Doénde medir?

La medicion se realizara en la Administracion Central de la empresa ya

gue es donde se aplicara inicialmente el

intervencion.

6. ¢Cuando medir?

presente proyecto de

Luego de haber implementado el programa presentado, es decir, cuando

finalice el primer afio de puesta en practica.
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Conclusién

A partir del relevamiento de la organizacion se detectaron algunos
aspectos a mejorar en la empresa: alto nivel de rotaciéon y baja satisfaccion de
los empleados con respecto: al reconocimiento por el trabajo realizado y en el

balance entre la vida laboral y personal.

A través de la bibliografia consultada y la informacidén recolectada,
destacamos que la satisfaccion laboral es una actitud que la persona tiene
frente a su trabajo y, la misma, puede ser modificada al influir sobre las
expectativas y necesidades del mismo y la posibilidad de compensarlas. Como
nos plantea Schein, tanto la empresa como sus trabajadores esperan algo del
otro para alcanzar sus objetivos, con la expectativa de que a determinado
esfuerzo le sigue una determinada recompensa, como explica Victor Vroom.
Cada recompensa tiene el objetivo de cubrir determinadas necesidades, que
irdn variando en funcion de las distintas generaciones etarias, situacion familiar
y social. Frente a esto, la Responsabilidad Familiar Corporativa, nos presenta
que: aquellas empresas que afronten la diversidad de su personal como una
riqgueza e integren los ambitos profesionales, personales y familiares en sus
valores, lograran un mayor compromiso de los empleados que pondran al

servicio todos sus aportes.

Se propone entonces a la organizacién Cementos SA, a partir de todo lo
previamente presentado, la implementacion de: una herramienta de incentivos
y reconocimiento por puntos. Dicha herramienta apunta a premiar las
conductas que la organizacidon quiere promover con el fin de que los
trabajadores perciban un beneficio a cambio. Se busca, también, que dichos
incentivos mejoren el balance entre la vida personal y laboral de los
empleados, aumenten el nivel de satisfaccion de los trabajadores y, en
consecuencia, desarrollen un mayor nivel de afiliacibn y pertenencia,

disminuyendo asi los niveles de rotacion de personal.

Se espera que, luego del afio de implementacién, ocurran cambios

positivos que podran ser evaluados con los distintos indicadores presentados
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en el presente proyecto, cumpliendo asi con los objetivos planteados al inicio
de este trabajo.
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Anexos

o Encuesta de clima:

Consta de 91 preguntas y cada una debe ser valorada del 1 al 4 (siendo 4 Si, 3

Tal vez si, 2 Tal vez noy 1 No)

Nombre de la
categoria

Etica Puedo reportar una instancia de conducta anti-ética sin miedo a la retribucién
de nadie.

La comunicacibn en general en esta organizacion es efectiva.
Las comunicaciones de mi supervisor son consistentes con las de mis gerentes.

Preguntas de la categoria

Comunicacioén

En general, veo gente que la gente vive los valores de la compaiia.
Los gerentes siempre demuestran que nuestros clientes son importantes.
Mi supervisor directo siempre me apoya si trabajo acorde a nuestros valores,
incluso si hay consecuencias negativas en el corto plazo.
Sé exactamente como estar a la altura de los valores de la compafiia en el dia

Alineacion de la
Comparfia con
los valores de

: a dia de mi trabajo.

la misma . ., .
Aqui los managers toman accion cuando alguien no demuestra nuestros
valores, aun Si éllella logra los resultados.

Los comportamientos de la misma linea que nuestros valores son un importante
factor cuando se considera a alguien para una oportunidad de carrera.

Creo que la cooperacion entre los departamentos internos es efectiva.

Cooperacién ) . > L .
Mis colegas comparten las mejores précticas y el conocimiento del trabajo entre

entre areas

ellos.
Comparieros de | Con mis comparieros de trabajo, trabajamos juntos para lograr nuestras metas.
trabajo Mis compafieros valoran mi aporte, incluso si es diferente al de ellos.

Entrega hacia|Esta organizacion tiene una excelente reputacion entre sus clientes.
la satisfaccion | Las relaciones con mis clientes internos y externos son gratificantes.

del cliente Somos sensibles a las necesidades cambiantes de nuestros clientes.
Esta organizacibn me inspira a hacer mi trabajo mejor cada dia.
Dedicacién Esta organizacién me motiva a contribuir mas de lo requerido normalmente para

completar mi trabajo.

Hay suficientes oportunidades en la organizacién para poder aumentar mis
Desarrollo  de | habilidades.

oportunidades || e proveemos a los empleados la mayor cantidad de oportunidades para crecer
y aprender sin depender de los ascensos.

_ _ Tenemos un ambiente de trabajo que es abierto y acepta las diferentes
Diversidad caracteristicas individuales (ej. Edad, género, cultura...)
Nuestra compafiia tiene un ambiente de trabajo libre de acoso y discriminacion.

La revision de procesos me provee de entrenamiento acerca de como mejorar

mi trabajo e identificar areas que necesitan mejoras.
Durante mi Ultima revision de procesos, me proveyeron con feedback adecuado
Sistema de sqbre mis desempefios en  contra de~ mis metas.
Feedback Mi manager me provee de feedback .vahoso durante el afio, que me permite
mejorar mi desempefio.
Creo que mi Ultima revision de desempefio refleja exactamente mi desempefio
laboral.

En esta organizacion los errores son usados para aprender, en vez de ser
penalizados.
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Mis oportunidades laborales futuras aqui y en grupo "Cementos SA" parecen

Oportunidades | pyenas.

futuras de|s¢ qué oportunidades de trabajo estan disponibles para  mi.

desarrollo Las oportunidades de carrera siempre van hacia todas las personas mas
adecuadas.
Soy alentado a buscar soluciones innovadoras y creativas para ayudar a

Innovacion mejorar el desempefio de la organizacion.
Aplicamos recursos (gente, dinero, sistemas) en nuevas ideas que impulsaran
al éxito futuro.

Deseo de

Permanecer en|En este momento, no tengo planes de dejar esta organizacién.Me costaria

la Compaiiia mucho dejar esta organizacion.

o La seguridad en el lugar de trabajo son consideradas importantes aqui.
Higiene Y| Tengo claro cuéles son mis responsabilidades de higiene y seguridad.
seguridad La gente es alentada a reportar condiciones inseguras en el lugar de trabajo.
ocupacional Me siento con el poder de dejar de trabajar si siento que es inseguro.

El stress relativo a mi trabajo es manejable para mi.
Puedo explicar qué es necesario para Cementos SA a fin de cuidar a su gente,
clientes y la comunidad.
Puedo facilmente nombrar tres comportamientos requeridos para demostrar
Pasién que me importan mis colegas, clientes o la comunidad.
Siempre traté a las demas personas de la manera que me hubiera gustado que
me tratasen a mi aun cuando teniamos un conflicto.
Siempre intervine cuando vi potenciales situaciones de inseguridad, incluso si
tenia que interrumpir actividades importantes.
Soy pagado justamente para las contribuciones que hago por el éxito de esta
compaifiia.
Pagos Comparado con otros lugares en los que podria trabajar, siento que soy
justamente pagado.
Entiendo como se determinan los cambios de salario.
Mi desempefio tiene un impacto significativo en mi salario.
Puedo explicar como Cementos SA puede proveer las mejores soluciones a
sus clientes.
Puedo facilmente decir tres comportamientos requeridos para servir mejor a mis
propios clientes internos y externos.
Desempefio Siempre entregué lo que prometi, incluso cuando me enfrenté a mis mayores
obstaculos.
He preguntado a clientes externos e internos por feedback, incluso cuando
creia que entendia sus necesidades.
Pregunté la opinion de mis colegas para encontrar mejores soluciones, aun si
estuviera presionado por el tiempo.
Promocion de|No dudaria en recomendar esta compafiia a un amigo que busca trabajo.
la empresa Dada la oportunidad, le diria a otros grandes cosas acerca de trabajar aqui.

Reconocimiento

Recibo el reconocimiento apropiado (dentro de mi paga y beneficios) por mis
contribuciones y logros.
En general, la manera en que reconocemos y recompensamos a las personas
en esta organizacién nos ayuda a producir los resultados empresariales que
gueremos.

Reputacion

Creo que esta organizacion actlda responsablemente en la comunidad.
Esta organizaciébn tiene una excelente reputacion entre sus clientes.
En la compafiia, las promesas son cumplidas.
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Las herramientas y recursos a los que tengo acceso me permiten ser lo mas

productivo posible.
Recursos Estamos atrayendo la gente que necesitamos para conseguir nuestros objetivos
de de negocio.

Estamos reteniendo a la gente que queremos que se quede.

No dudaria en recomendar los productos y servicios de esta compafiia a
potenciales clientes y amigos.
Estoy orgulloso de ser parte de esta organizacion.

Sentido de
pertenencia

Cuando pienso lo que he hecho en los pasados meses, puedo decir que,
algunas veces, he sacado tiempo de mis otras actividades para contribuir a
crear relaciones mas fuertes con mis colegas, clientes y la comunidad.Siempre
Fortaleza actué con integridad, incluso aunque esto dificultara lograr mis
metas.Frecuentemente he dedicado tiempo a aprender para que pudiera ser el
mejor en lo que hago, incluso si eso significaba que tenia que reorganizar mi
trabajo.Puedo explicar qué tiene Cementos SA para ser una compafia en la
que se puede confiar.Puedo facilmente hacer una lista de tres comportamientos
requeridos para que otros confien en mi.

Estoy satisfecho con las acciones que se llevaron a cabo en mi
planta/area/negocio emergentes de los resultados de la Ultima encuesta de
clima.

Confio en las decisiones tomadas por mi jefe.
Creo que el estilo de liderazgo de nuestro manager es un modelo a seguir.
Mi supervisor directo me provee el apoyo que necesito para lograr el éxito.
Mi supervisor directo: mantiene a la gente apropiadamente preparada para
desempefiarse.

Mi supervisor directo deja claras las expectativas y metas para conmigo.
Mi supervisor directo frecuentemente incorpora mis ideas en nuestro trabajo.
Los supervisores y managers siempre toman acciones apropiadas en cuanto a
seguridad.

Supervisor

Veo fuertes evidencias de liderazgo efectivo de los lideres senior.
i Las decisiones tomadas por los lideres senior son coherentes con la misién y
Gerencia los valores de la organizacion.
General Los gerentes crean un ambiente de colaboracién efectiva en toda la compafifa.
Los lideres senior son apropiadamente visibles y accesible a los empleados.
Los lideres senior se comunican de manera realista y honesta.

Recibo un sentido de realizacion de mi trabajo.
Actividades de | La mision y objetivos provenientes de la organizacion me proveen con una
trabajo direccion significativa.
Mi trabajo me desafia a usar mi conocimiento y habilidades plenamente.
Soy capaz de elegir cdmo completar mejor mi trabajo.

Lugar de
trabajo La ubicacién de mi trabajo regular es conveniente para mi.

Los procesos de trabajo que tenemos (ejemplo: acordar metas y prioridades,
planear proyectos y chequeos de calidad) me permiten ser lo més productivo
- posible.

trabajo Tengo acceso a la informacién que necesito para hacer bien mi trabajo.
Donde trabajo, las decisiones se toman sin indebido retraso.
En nuestra organizacién nos ponemos limites de tiempo y objetivos realistas.

Procesos de

Work-Life
Balance El balance entre mi trabajo y mi vida personal esta bien para mi.
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o Template Nominaciones en H&S

Nominado Nominador

Legajo Nombre Competencia H&S Justificacién Legajo | Nombre | Fecha

o Preguntas a la Gerente de Comunicacion y Desarrollo de Talento

Obijetivo: Conocer el area de Recursos Humanos y su plan de incentivos y

beneficios.
e ¢ Como esta conformada el area de Recursos Humanos?

e (Existe un plan de incentivos y beneficios en la organizacién?

¢, Como es el mismo?

e ;CbOmo consideras que el mismo responde a las expectativas de los

empleados?

e (Hay personal destinado a trabajar para dicho programa? ¢Qué

tareas tienen?

e ¢ Podrias comentarme qué proyeccion tienen a futuro con el plan de

incentivos?
o Preguntas al personal en general

Objetivo: Indagar sobre la vision de los empleados sobre el area de

Recursos Humanos y su plan de motivacion e incentivos.
e (En qué area de la empresa te desempefas?

e ¢;Conoces el area de Recursos Humanos? ¢Qué tipo de contacto

tienes con la misma?

e ¢;Consideras que Cementos SA otorga beneficios e incentivos? ¢ Qué

beneficios conoces?
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e ;CoOmo sentis que Cementos SA reconoce tus logros?

e (Consideras que la manera actual de reconocer y dar beneficios es
optima? ¢Crees que deberia cambiar algo? ¢Qué propuestas se te

ocurren?




