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ACERCAMIENTO A LAS ORGANIZACIONES

Este es un proyecto que se imp|ementé por primera vez durante el ciclo lectivo 2012 de la carrera
Tecnicatura Superior en Administracion de RR.HH., en el espacio curricular de Préctica Profesional I. El
objetivo general del mismo es que los alumnos realicen una primera aproximacién a distintas clases de

organizaciones, pudiendo reconocer las diferencias existentes entre las mismas, especialmente en la gestién

de RR.HH.

El proyecto busca introducir a los alumnos en el dmbito de las organizaciones, y en particular de la
gestion de RR.HH. desde la observacién. La observacién es un procedimiento de recoleccién de datos e
informacién que consiste en utilizar los sentidos para observar hechos y realidades sociales presentes y a la

gente donde desarrolla normalmente sus actividades.

En este “Acercamiento a las organizaciones” se espera que los alumnos sean capaces de poner a
prueba los conocimientos que han adquirido hasta el momento en la carrera aplicdndolos en

organizaciones concretas.

Las organizaciones elegidas fueron Centro Integral del Discapacitado (CINDI) de la ciudad de Punta
Alta, Solvay Indupa y Profertil. La primera organizacién fue elegida para observar la particularidad de una
organizacién sin fines de lucro, la segunda por ser una empresa multinacional, y por dltimo, Profertil, como

ejemplo de una empresa nacional.

A continuacién, describiremos cada una de ellas, haciendo hincapié en la particularidad de la gestién

de RR.HH., y en la vivencia de los alumnos en cada una de las visitas.
CINDI:

Esta es una organizacién de bien piblico orientada a la integracién del discapacitado en el medio

laboral y en la sociedad, que posee servicios de Taller Protegido, Centro de Dia y Residencia Hogar.

En cuanto a la gestién de RR.HH., la institucién no posee un érea formalmente constituida, aunque
llevan adelante algunos procesos de manera aislada. Existen descripciones de puestos que datan de hace
varios afos atrds y que en la practica no son utilizados. Sin embargo, la psicéloga, quien lleva a delante
seleccién del personal, conoce muy bien cuél es el perfil que se busca para cada uno de los puestos. Un
dato muy especial de este proceso, es que se le da mucha importancia a la observacién de la conducta
del postu|ante con los concurrentes, en un recorido por la institucién, realizado antes o después de la

entrevista.

Otro proceso que se lleva a cabo es la evaluacion de desempefo, sin embargo actualmente se

encuentran en un momento de cambio de método. Anteriormente trabajaban con una planilla de estilo



militarizada, que no se adaptaba a las necesidades de la institucién. Este método fue remplazado por una
entrevista de evaluacién al final del afio, pero esto les insume mucho tiempo y no logran realizarlo con
todos los empleados. Por lo que se encuentran en un proceso de transicién de métodos, realizando los

ajustes necesarios.
Comentario de los alumnos:

Vialoramos haber hecho esta visita porque creemos que CINDI es un ejemplo claro y real de cémo
operan hoy en dia la mayoria de las empresas locales en materia de RR.HH. Factores como la realidad de
la organizacion y del pais, la actividad de la misma, los procesos de crisis, el desconocimiento, el tamafo
de ls empresa, la eleccion de los conceptos tedricos que realmente se pueden y son dtiles de aplicar para
cads empress, o prioridades e idesles de los duerios, son los que entorpecen voluntarismente o no la
inconporacion de los procesos de RR.HH. a las organizaciones. Por eso valoramos haber podido ver un
caso que quizd sea lo mds real y comin en el smbito local, siempre hablando en materia de organizacion y

estructura.

Hay que dejar un pérrafo aparte para hablar de lo que es CINDI en cuanto a s actividad especifica
que desarrollan, los valores que implica y el fin que persigue como organizacion sin fines de lucro.
Simplemente Iz visita en si misma fue una experiencia diistinta a lo habitual, que permitic aprender y pensar
en cuestiones que trascienden estrictamente los RR.HH. o el dmbito académico y le agregé af trabajo y a

la experiencia un plus que las demds vistas no tuvieron.
SOLVAY INDUPA:

Es una empresa multinacional de procesos y productos quimicos, que produce Soda Céustica (SC),

Monémero Vinilico (CVM) y Policloruro de vinilo PVO).

Se destaca en la organizacién de esta empresa, que ciertas areas, como RR.HH. por ejemplo, estin
divididas entre quienes actian como soporte de informacién, recibiendo y adaptando indicaciones de la
base del grupo So|vay en Budapest, y quienes las llevan a la préactica, estando en contacto con las demés

éreas de la empresa en el dia a dia y resolviendo los conflictos que puedan surgir.

Especificamente relacionado a la gestién de RR.HH., Solvay Indupa utiliza un sistema llamado “hide”
para calificar los puestos, que consiste en asignarle una determinada letra a un puesto para determinar sus
responsabilidades y niveles de competencias, que surgen de los valores de la empresa y permiten a su vez

la posterior evaluacién y remuneracién del empleado.

En cuanto a los procesos de reclutamiento y seleccion, en los casos de vacantes en niveles
operativos, Solvay los tercieriza, pero cuando se deben cubrir puestos de mayor jerarquia se encargan
ellos mismos del proceso comp|eto‘ En este dltimo caso utilizan su propio motor de bﬁsqueda, basado en
la cantidad de curriculum que reciben y que los aspirantes cargan en su péagina web, asi como también
acuden a un sistema de pasantias producto de un convenio que tienen con la UNS, que les permite

tomar a quienes mejor se hayan desempefado.

En materia de desarrollo y p|anes de carrera, utilizan las “talent round tables” o mesas de talento, que

consisten en reuniones en las que participan los gerentes de cada érea, y en las cuales se debaten cambios
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de puesto o distintas posibilidades para los empleados, baséndose en su desempefio y aspiraciones, y en

las necesidades de puestos a cubrir en cada érea.

La evaluacién de desempefio en esta empresa es por competencias, basadas en los valores de la
misma. Consta del establecimiento de objetivos que el empleado debe cumplir en una primera instancia,
la posterior revisidn, y por tltimo se evalian los resultados y se califica al empleado. De aqui se obtiene la
informacién necesaria para evaluar otros procesos como la capacitacién, la remuneracién, los ascensos y

demis.

Por dltimo en cuanto a la remuneracién y los beneficios, existe un drea especialmente dedicada
llamada “pay and time”, que controla y liquida los sueldos y premios de todas las reas de la empresa,
ademés de los correspondientes a la sede de la empresa en Buenos Aires. Esto se realiza mediante un
programa llamado “RP SAP”, que tiene aplicacién en todas las reas de la empresa, mediante diferentes
médulos especfficos. Este programa resulta muy comp|eto y eficiente para la gran cantidad de emp|eados e

informacién que maneja la empresa.
Comentario de los alumnos:

Considersmos que fue muy itil poder ver un drea de RR.HH. bien constituida con sus

correspondlentes subdlivisiones, que funcione de manera optima.

Personalmente, nos hubiera gustado ver que el drea esté ocupada por profesionales de RR.HH.,
pero también entendemos que por la novedad de ls carrera es dificil ver eso, por lo menos por shora. Sin
embargo esto también sirve para observar la importancia de los afios y la experiencia reslizando estas

lareas, que resultan tan determinantes como contar con un titulo espeC/f/co.

También destacamos el hecho de que al ser una empresa multinacional, pudimos ver una forma de
comunicacion y organizacion global que nos parecié oportuno sedalar. Asi como también I utilizacicn del

sistema SAP para la gestion y realizacion de este proceso.
PROFERTIL:

Profertii es una compafiia argentina
dedicada a los procesos y productos
agroindustriales, produciendo Urea granulada,
amoniaco, eNeTOTAL, N-Foliar 20, Mezclas
PROTERRA, y otros productos como Fosfato
Diaménico (DAP), Fosfato  Monoamédnico
(MAP), Saper Fosfato Triple (SPT), Sulfato
de Amonio(SA) y Elementos Secundarios
(Azufre, Magnesio).




En relacién a la gestion de RR.HH., el anélisis y descripcién de puestos resultan fundamentales para
los posteriores procesos de evaluacién, remuneracién y beneficios, y desarrollo y planes de carrera. La
valuacién de los puestos permite compararlos y ordenarlos de manera tal que se logre ser competitivos
con respecto a las demés empresas y coherentes y equitativos con respecto a los demés puestos de la

organizacion.

En cuanto al reclutamiento se utilizan diversos canales de bisqueda, como pueden ser diversas
consultoras, diarios o los propios curriculum que se le envian a la empresa por medio de su pégina web.
Pero su principal fuente de candidatos es la propia empresa, es decir, se prioriza siempre al candidato
interno, y se recurre a los canales antes mencionados solo cuando no hay ningiin empleado de la empresa

apto para ejercer ese puesto.

La induccién del nuevo empleado a la organizacién se encuentra debidamente organizada,
realizéindose en un mismo dia presentaciones institucionales, de politicas de la empresa, de seguridad,
recorridos por la planta, etc. Posteriormente, a los 6 meses de ingresado el candidato, se realiza un
desayuno en forma de charla informal para comprobar cémo se ha integrado a la organizacién. Esto

también resulta (til para mejorar los métodos de induccién y percibir el clima laboral.

En materia de gestién del desarrollo, la gerencia de RR.HH. promueve el trabajo en forma conjunta
con los jefes de cada drea, a quienes se les pide que provean planes de desarrollo, baséndose en las

competencias que consideran que faltan en sus supervisados.

En Profertil se ve a la capacitacién como una herramienta para desarrollar competencias, es por eso
que, dependiendo de qué es lo que se quiera desarrollar se recurrird a distintas estrategias. Actualmente
se encuentran desarrollando una serie de cursos corporativos que tienen por objetivo fomentar los valores

de la organizacién en sus empleados.

Por dltimo, en relacién a su politica de remuneracién, Profertil procura pagar la mediana del mercado,
para lo cual realiza encuestas de salarios. Por otra parte, la empresa hace una gran diferencia con los
beneficios que otorga a sus empleados. Los mismos pueden ser préstamos personales, dia libre de

cumpleafios, bonificaciones por casamiento, gimnasio, club deportivo, dias adicionales de licencia, etc.
Comentario de los alumnos:

En esta visits aprovechamos el contacto con una organizacion en la que, de todss las funciones y
tareas posibles que puede reslizar el drea de RR.HH., todss se ven aplicadas dentro de la misma. Asi
como también recibimos una charla muy comp/eld y detalladla por pdrte, tanto de ls suia de p/dm‘d, como
de la responsable de recursos humanos, lo que nos permitié asociar Ficilmente esto con lo visto en las

dlistintas materias de la carrera.
A modo de conclusién

Queremos destacar que estamos muy conformes por haber realizado estas experiencias, ya que nos
permitieron acercarnos y ver la aplicacién de los RR.HH. a las empresas, asi como también tener una

visién més préctica y amplia de cémo podria ser un posible empleo futuro.
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A su vez resulté muy dtil ver empresas tan distintas, con diferentes modalidades en la gestién de

RR.HH., y asi poder compararlas.

Nos gustaria destacar de CINDI, la calidez de sus integrantes, las buenas relaciones interpersona|es, y
la voluntad y el deseo por parte de los mismos para que el instituto crezca y pueda superar la crisis en la

que se encuentra.

En cuanto a SOlVdY |ndupd, destacamos |d existencia de| area de soporte de recursos humanos como

un medio para homogeneizar las politicas de la empresa a nivel global.

Por dltimo, con respecto a Profertil, consideramos importante sefialar que el rea de RR.HH. ests
bien integrada, y que los procesos que ejerce la misma se encuentran excelentemente delimitados, lo que

hace que el érea funcione armdénicamente.
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