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Resumen

El siguiente trabajo tiene como objetivo presentar un Plan de Inducciéon para una
organizacion del rubro metallrgico, ubicado en la localidad de Florencio Varela,
Provincia de Buenos Aires. El mismo cuenta con tres capitulos; en el primero se
presenta la organizacién y su contexto conceptual para avanzar sobre el segundo en el
qgue trabajamos sobre un diagndstico organizacional con foco en los descriptivos de
puestos y las normas de calidad ISO 9001 junto con el reglamento interno de personal.
Por ultimo analizamos los resultados diagndsticos para presentar el capitulo tres con el
desarrollo y disefio del Programa de Inducciéon para los nuevos ingresantes de la

organizacion.

La metodologia utilizada para este trabajo se centra en un enfoque cualitativo, que
incluye la realizacién de entrevistas semiestructuradas a informantes clave dentro de la

organizacion.

Palabras Claves: Empresa metalurgica, Programa de Induccion, Normas I1SO 9001

Summary

The following word aims to present an Induction Plan based on an organization in the
metallurgical sector, located in the town of Florencio Varela, Province of Buenos Aires, It
has three chapters, in the first, the organization and its conceptual context are
presented to advance on the second in which we work on an organizational diagnosis
with a focus on job descriptions and ISO 9001 quality standards along with the internal
personnel regulations. Finally, we analyze the diagnostic results to present chapter
three with the development and design of the Induction Program for new entrants to
the organization. The methodology used for this work focuses on a qualitative

approach, which includes conducting semi structured interviews with key informants

within the organization.



KeyWords: Metallurgical company, , ISO 9001 standards, Staff Induction

Introduccion

El presente Trabajo Integrador Final propone el disefio un programa de induccidn para
una PyME! familiar del sector metalurgico, ubicada en la zona sur de la provincia de
Buenos Aires, durante el periodo 2023-2024. Esta empresa se dedica a la fabricacion de

bulones, tuercas en caliente, arandelas y piezas especiales.

Segln Gimenez y Pacenti (2020), las pequefias y medianas empresas (PyMES)
representan un componente fundamental en la economia de la provincia de Buenos
Aires, especialmente en el sector metallrgico. Estas empresas son conocidas por su
capacidad de adaptacion, innovacion y contribucién significativa al empleo y al
desarrollo econémico regional. Sin embargo, las PyYMES enfrentan desafios constantes
en términos de competitividad, eficiencia y sostenibilidad, especialmente en un

entorno econémico y tecnoldgico en rapida evolucién.

Durante el analisis del caso, se identificaron varias problematicas, entre ellas el
desconocimiento de los trabajadores acerca de las normas internas de la empresa, su
historia y las tareas realizadas en diferentes sectores. Esta situacién se debe a la falta
de un plan de induccién para el personal que ingresa a la organizacion. El primer
contacto de los empleados/as con la empresa ocurre en el momento de su ingreso, a

través de la persona encargada de darles la bienvenida.

Resulta fundamental contar con un proceso de induccion formal que proporcione a las
personas que ingresan a la organizacién informacién clave sobre la empresa y su

funcionamiento (Dessler, 2009).

Por este motivo es recomendable que los nuevos empleados conozcan desde el primer
dia, las normas de seguridad para minimizar riesgos, dado que estdn expuestos a
peligros inherentes como el uso maquinaria pesada, la manipulacién de productos

quimicos y la exposicion a altos niveles de ruidos, cuales son los productos, servicios

! Pyme: Pequefia y mediana empresa.



qgue ofrece y cuales son las tareas que debe desempefiar en su puesto de trabajo.
Asimismo brindar informaciéon sobre los reglamentos internos de la organizacién, su
cultura, misién, visidon, objetivos. También deben familiarizarse con las normas

internacionales con las que opera la organizacién.

Teniendo en cuenta lo anterior, los empleados necesitan tener informacién basica
sobre la empresa para poder brindar una buena experiencia a los clientes, por lo que
se debe disefar un programa que implemente cada etapa de manera educativa, dando
a los empleados un mayor sentido de pertenencia en el desarrollo de sus actividades y

compromiso.

Perea (2006) sefiala que la orientacién, refiriéndose al proceso de induccion, tiene
como finalidad el brindar informacién al nuevo personal de su posicién laboral dentro
de la organizacidn, facilitando la rdpida adaptacién al ambiente de trabajo, fomentando
el interés por su nuevo trabajo y transmitiendoles un sentido de seguridad. Ademas
busca asegurar que su integracion se realice bajo una filosofia de calidad y excelencia
en el desempeno laboral. Para que los nuevos trabajadores puedan elevar su nivel de
satisfaccidn con la induccion que se les brinda Werther y Davis (2008) afirman que el
éxito del programa de induccién dependera del grado real de preparacién que se logre

dar al nuevo empleado.

Es por ello que el presente TIF se propone avanzar en un diagnéstico organizacional
que nos permitird contar con la informacién necesaria para luego disefiar un programa

de induccidén de los integrantes de la organizacion.

El disefio metodoldgico para la realizacion de este trabajo final es el método
cualitativo, cuyo objetivo principal es detectar las necesidades y contenidos de un
Programa de Induccidn,. Se caracteriza por su flexibilidad para adaptarse a la realidad
ya las poblaciones estudiadas, independientemente de las alternativas que se tomen
en cuenta, lo que implica una orientacién descriptiva y tedrica. Ademas, busca integrar
conceptos de diferentes corrientes de la investigacion social, como lo mencionan

Tamayo y Tamayo (2004).

El trabajo se estructura en tres capitulos . En primer lugar, se presenta la historia de la
organizacion, la cual cuenta con mas de 60 afios de experiencia en el mercado, con una

dotacién de 73 operarios, quienes estan bajo el convenio colectivo de trabajo
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N2260/75 Unién Obrera Metalurgica de la Republica Argentina. Se abordara el marco
normativo poniendo foco en las normas ISO 9001 ya que la organizacidn cuenta con la
certificacion de calidad NORMAS ISO 9001. Esta norma es una de las normas mas
conocidas, disefiadas para asegurar la calidad, seguridad, y consistencia de sus
productos, mejorar la satisfaccion del cliente y el desempeno de los procesos de
produccidn. Presentaremos el organigrama de la organizacion que nos permitira tener
una idea concreta de la estructura formal. Ademas, se incluird la definicion de
induccidn segun los autores mas relevantes de la tematica, y se describiran los puestos

actuales de la organizacion.

En cuanto al segundo capitulo se llevard a cabo el diagndstico organizacional donde
realizaremos un andlisis de los descriptivos de puestos, a partir de la recoleccién y
andlisis de los documentos internos proporcionados por la organizacidn, incluyendo las

normas I1SO 9001.

Y en el tercer y ultimo capitulo vamos a proponer un plan de induccién para las

personas que ingresan a la organizacion, sus objetivos y alcance.

El objetivo general de este Trabajo Integrador Final es disefiar un Programa de
Induccion para una empresa metallrgica, ubicada en la localidad de Florencio Varela,

Provincia de Buenos Aires.
En cuanto a los objetivos especificos nos proponemos:

e Conocer la naturaleza de la organizacion y su marco normativo
correspondiente.

e Conocer, analizar y describir las normas de Calidad I1SO 9001 con las que
trabaja la organizacion.

e Conocer y enumerar los descriptivos de puestos de la organizacion.

e Desarrollar un diagndstico organizacional en base a los descriptivos de
puestos y los requerimientos de las normas de Calidad I1SO 9001 con el

fin de disefiar un programa de induccion.



Apartado metodoldgico

La metodologia a utilizarse en este trabajo se basara en el enfoque cualitativo segun
el autor Cea D'Ancona (2001) constituye a una estrategia de investigacion, diferente a
la encuesta, se basarad en la experimentacién y el uso de documentos y estadisticas ,
aunque se puede hacer uso de las mismas técnicas de recogida y el analisis de la
informacién. A tal efecto recurrimos a fuentes secundarias para la recoleccién de
informacion confiable, como el reglamento interno de la organizacidn, descriptivos de

puestos, etc..

Los estudios cualitativos descriptivos, son los mas flexibles de todos los disefios de
investigacidon definido por Vasilachis (2006) como una forma de investigar que se
enfoca en comprender el mundo desde la perspectiva de quienes lo viven. Es un
enfoque interpretativo, lo que significa que busca darle sentido a los fendmenos tal
como son percibidos por las personas involucradas. Este enfoque es inductivo, ya que
parte de las observaciones concretas para llegar a conclusiones generales. También es
multimetddico, lo que implica que puede usar diferentes técnicas o métodos para
analizar la informacion. A la vez, es reflexivo, ya que requiere que el investigador

examine constantemente su propio proceso y cdmo interactua con los participantes.

Una de las perspectivas que vamos a enfocar este trabajo, es la la recopilacion de datos
cualitativos con la técnica de entrevistas en profundidad presenciales semi estructuras,
donde nos basaremos en una guia de preguntas realizadas en las entrevistas con el
Supervisor de Gestion de Calidad y el Supervisor de Seguridad e Higiene en la planta
productiva, (Ver anexo 1, pag.52) donde se relevaron los datos necesarios para
confeccionar el diagndéstico organizacional. Podra observarse en el Anexo 4, pagina 62
una matriz sobre las dimensiones centrales que hemos trabajado con ambos

entrevistados.

Como menciona Navarro (2009) la entrevista presencial “es una conversacion que se
desarrolla a partir de una secuencia de temas, que pueden estar guiados por preguntas
gue no necesariamente deben ser fijas, sino que van a ir variando segun la

conversacion en funcién del entrevistado” (Navarro, 2009, p.8)

Una vez recolectada toda la informacidn que se requiere para avanzar con este Trabajo

Integrador Final, se daran a conocer los resultados que posteriormente se analizaran
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para plantear de forma adecuada el plan de induccidn. Esto permitirad fortalecer el
proceso dentro de la Empresa Metallrgica para mantener a sus empleados motivados,

satisfechos y con alto niveles de productividad.

CAPITULO I Presentacién de Caso y Marco Tedrico

1.1 Presentacidn de la organizacion

Para la realizacién de este trabajo, se mantuvieron bajo confidencialidad los datos
acerca de la organizacion como por ejemplo los documentos internos sobre los

descriptivos de puestos, y el nombre de la organizacién (Meo, 2009)

La empresa fue creada en el afio 1951 por dos hermanos inmigrantes italianos, cuyos
padres eran oriundos de San Luis Merlo. Comenzaron con una pequefia empresa
familiar dedicada a la fabricacién de manijas y baldes, utilizando sobras de chapas para
producir arandelas. Posteriormente, se trasladaron a Florencio Varela gracias a un tio
que les ofrecidé una planta grande en venta, con una extensiéon de una hectarea a

nueve manzanas. En ese lugar construyeron un galpon.

Inicialmente, compraron 10 balancines a pie debido a la limitada disponibilidad de
electricidad en el barrio, y emplearon a 12 operarios locales, distribuidos en diferentes
sectores: 6 en balancinesy 6 en el corte de chapas. Ademas, construyeron un depdsito
para almacenar las chapas que cortaban manualmente con tijeras. Mas tarde,
adquirieron una maquina para fabricar pequefios de bulones 1/4 de pulgada y

progresivamente incrementan su capacidad con la compra de mas mdaquinas.

A medida que la empresa crecia, establecieron una nueva planta y compraron
maquinaria importada de Alemania. Esto les permitid expandir sus instalaciones y
diversificar sus operaciones, creando diferentes sectores: uno para la fabricaciéon de
bulones y tuercas en caliente, otro para mecanica y mantenimiento de maquinas, un
sector de cincado para dar color dorado o plateado a las arandelas, y una seccion de

temple para endurecer las arandelas, las tuercas y bulones. También construyeron
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oficinas administrativas y aumentaron su personal, alcanzando un total de 73

operarios/as.

De acuerdo con la clasificacién de organizaciones propuesta por Marcé, Loguzzo y Fedi
(2016), se pueden identificar las siguientes categorias: Por el tipo de actividad, se
considera una organizacion industrial, enfocada en la produccién de bienes materiales
(divididas entre actividades extractivas y de transformacion). En cuanto a su sector,

pertenece a la industria metalurgica.

Hoy en dia la empresa se dedica principalmente a la fabricacion de elementos de
fijacion como bulones, tuercas, arandelas, cincado y piezas especiales segun las
especificaciones del cliente. El duefio de la empresa fallecid, y sus sobrinos, son los
encargados de manejar la empresa. Mas adelante se mencionan las tareas que cada

uno realiza.

La organizaciéon cuenta con sectores facilmente identificables con carteles de
sefalizacion como el garaje principal que sirve de entrada y salida vehicular y del

personal, planta de produccién, oficina administrativa, oficina técnica, y comedor.

La empresa ha crecido tanto profesional como econémicamente lo que ha permitido la
incorporaciéon de tecnologia avanzada y mejora en la calidad de gestién como las

normas ISO 9001 para asegurar la satisfaccion del cliente y la calidad de sus productos.

Se ha mantenido durante todos estos afios en el mercado provincial y nacional,
fabricando productos reconocidos por su calidad, brindando un servicio de
asesoramiento para obtener la satisfaccion plena de sus clientes. La actividad sigue
unida al acero inoxidable en el disefio, fabricacién y comercializacién de productos
propios. En su evolucién se transformé en una pyme gestionada por su fundador y sus
hijos, sobrinos, donde hoy trabajan 73 personas conformando un grupo de trabajo

orientado a brindar lo mejor para destacar a su empresa en el mercado.

1.2 Marco Normativo

Segun las respuestas dadas por la entrevista del Supervisor de Gestion de Calidad, y
Seguridad e Higiene esta organizacion es una empresa familiar que opera como una

PYME (pequefia y mediana empresa) de acuerdo a la Ley 24467/95. Desarrolla sus
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actividades en el sector industrial y cuenta con un total de 73 empleados/as. La
clasificacién de la empresa como PyMe?, se determina segun la actividad declarada, el

monto de las ventas totales anuales o el nimero de empleados.

Segun el autor Garza Castafio (2000) “la definicién tradicional del concepto de

pequeiias y medianas empresas se ha basado en varios criterios:

- El ndmero de trabajadores que emplean

El volumen de produccién o de ventas

El valor del capital invertido

- El consumo de energia” (Garza Castafio, 2000, p.54)

La ley PyMe en el articulo 83 pequeiia empresa es aquella las dos condiciones
siguientes, a) que su plantel no supere los 40 trabajadores; b) que tengan una
facturacion anual inferior a la cantidad que para cada actividad o sector fije la Comisidn
Especial de Seguimiento. Las pequefias empresas que superen alguna o ambas
condiciones anteriores podran permanecer en el régimen especial por un plazo de tres

afios, siempre y cuando no dupliquen el plantel.

La organizacidn pertenece a la industria y por su rama de actividad, se encuadra dentro
de la metalurgica, le corresponde el convenio N2 260/75, con ambito de aplicacién en
todo el territorio de la Nacidn Argentina y los trabajadores/as estan representados por

la Union Obrera Metalurgica de la Republica Argentina (UOMRA)

Ademas se rige por la Ley 19.587 (Ley de Seguridad e Higiene) con el objetivo de
prevenir los riesgos del trabajo y enfermedades profesionales, derivados de la actividad
laboral. El propdsito de dicha ley es brindar proteccidn a todos los trabajadores/as, a

través de la adopcién de medidas preventivas en el medio ambiente de trabajo.

Articulo 4: La higiene y seguridad en el trabajo depende de las normas técnicas y de

las medidas sanitarias:

2 Una PyME es una micro, pequefia o0 mediana empresa que realiza sus actividades en el pais, en alguno
los estos sectores: comercial, servicios, comercio, industria o mineria o agropecuario. Puede estar
integrada por varias personas segun la actividad y sus ventas totales anuales en pesos no pueden
superar los montos establecidos segun su categoria

https://pymes.afip.gob.ar/estiloAFIP/pymes/ayuda/default.asp
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a) Proteger la vida, preservar y mantener la integridad psicofisica de los
trabajadores,

b) Prevenir, eliminar o aislar los riesgos de los distintos puestos de trabajo,

c) Estimular y desarrollar una actitud positiva respecto a la prevencién de los

accidentes o enfermedades que pueden derivarse de la actividad laboral.

La Constitucién Nacional hace referencia al Articulo N2 41: “Todos los habitantes gozan
del derecho a un ambiente sano, equilibrado, apto para el desarrollo humano y para
que las actividades productivas satisfagan las necesidades presentes sin comprometer
las de las generaciones futuras; y tienen el deber de preservarlo. El dafio ambiental
generara prioritariamente la obligacion de recomponer, segin lo establezca la

ley”(Constitucién Nacional de la Republica Argentina 1994, articulo 41).

Las autoridades proveeran a la proteccidn de este derecho, a la utilizacion racional de
los recursos naturales, a la preservacion del patrimonio natural, cultural y de la
diversidad bioldgica, y a la informacion y educaciéon ambientales. Corresponde a la
Nacidn dictar las normas que contengan los presupuestos minimos de proteccion, y a
las provincias, las necesarias para complementarlas, sin que aquellas alteren las

jurisdicciones locales.

En resumen el articulo 41 garantiza el derecho de todos los habitantes a un ambiente
sano y equilibrado, y establece que quienes provoquen dano ambiental estdn obligados

a remediarlo conforme a lo que disponga la ley.

1.3 NORMAS ISO 9001

Asimismo, la empresa cuenta con un sistema de gestidn de calidad de la norma ISO
9001:20003. Esta norma emitida por la Organizacion Internacional de Estandarizacién,
garantiza un sistema continuo de gestidon de calidad en las empresas. La ISO es una
entidad no gubernamental formada por una red de institutos presentes en 156 paises.
Su misién es lograr un consenso en las soluciones aplicadas para cumplir las mas altas
exigencias comerciales y sociales, beneficiando tanto a las empresas como a los

clientes. Esta norma se aplica para demostrar que la empresa ha alcanzado ciertos

® La norma internacional ISO 9001 se centra en lograr la calidad dentro de una organizacion a través de la
implementacion de un Sistema de Gestidn de la Calidad. Fuente:
https://www.normas-iso.com/iso-9001/
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estandares y que cuenta con el reconocimiento de esta organizacion internacional. Por
lo tanto permite gestionar y controlar de manera mas eficiente y rentable la calidad de

todos sus procesos.

Es importante destacar que la certificacion ISO 9001 no es obligatoria, pero muchas
organizaciones eligen obtenerla para demostrar su compromiso con la calidad vy

mejorar su competitividad en el mercado.

Para garantizar la eficiencia de un Sistema de Gestién de la Calidad es fundamental

tener en cuenta ciertos criterios, aplicando los siete principios* que son:

1- Mayor importancia de la orientacion del cliente: La satisfaccion del cliente es un
indicador clave del desempeiio de una empresa y es esencial para su éxito a largo
plazo. Por eso, uno de los principios mas importantes de la gestidon de la calidad es
centrarse en el cliente. Esto significa que la empresa debe esforzarse constantemente
por entender y superar las expectativas de sus clientes. Anticipar lo que los clientes

guieren y necesitan es lo que distingue a las empresas mas exitosas.

2- Alta direccidn vy liderazgo: Tradicionalmente, se ha dicho que la implementacién de
las normas ISO y de un sistema de calidad debe comenzar desde la alta direccién, ya
qgue ellos deben dar el ejemplo a los demads trabajadores. Sin embargo, actualmente
también se considera la importancia de los lideres dentro de la organizacién para
impulsar esta iniciativa. Estos lideres son personas flexibles ante los cambios y que
estan dispuestas a colaborar sin poner obstdculos en la implantacién de un nuevo
sistema de calidad. Son proactivos y sirven de modelo para el resto del equipo, por lo
que es esencial identificar a estos empleados y hacerlos parte activa del proceso de

implementacién en la empresa.

3- Participacion de todos los miembros de la organizacion: La implementacion de un
sistema de calidad debe comenzar desde la alta direccidn y los lideres proactivos, pero
es fundamental involucrar a todos los niveles de la empresa. Cada trabajador debe
estar bien informado sobre la politica de calidad, los objetivos relacionados, y cdmo su

trabajo contribuye al buen funcionamiento del sistema. Ademas, es importante que

* Las siete reglas para los nuevos sistemas de Gestion de Calidad. Extraido de:
https://g-bo.org/las-7-reglas-para-los-nuevos-sistemas-de-gestion-de-calidad/
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comprendan los beneficios que trae el sistema de calidad, asi como las posibles

consecuencias de no cumplir con él.

4- Procesos y procedimientos: Definir los procesos y las responsabilidades de cada
departamento es clave para entender a fondo cémo funciona nuestra empresa. Al
tener claro cada proceso, podemos analizarlos mejor, identificar posibles fallos o tareas
innecesarias, y mejorar la forma de trabajar para hacer las actividades mas eficientes.
Este enfoque nos permite optimizar el rendimiento y asegurar que todo fluya de

manera mas efectiva.

5- Toma de decisiones: Al estudiar y supervisar los procesos, es necesario realizar un
andlisis detallado que combine tanto datos numéricos (como indicadores de proceso)
como informacién cualitativa, obtenida, por ejemplo, a través de entrevistas frecuentes
con los empleados. Esta combinacién de enfoques nos permite tomar decisiones bien

fundamentadas y coherentes, basadas en una comprensién completa de los procesos.

6- Mejora continua: En esta misma linea, si se logra convertir el trabajo en mediciones
objetivas, podremos analizar las desviaciones y hacer ajustes para mejorar. Este es el
concepto de mejora continua, que ha sido clave en el ambito de la calidad y que ahora

se refleja claramente en los sistemas de gestién de calidad.

7- Comunicacion: La comunicacion entre todas las partes interesadas de nuestra
empresa debe ser eficiente y constante. Ademads, es esencial que todas las areas de
nuestro proceso productivo estén siempre informadas y conectadas entre si. Por
ejemplo, no tiene sentido intentar mejorar los plazos de entrega al cliente si no hemos
avisado o coordinado con nuestros proveedores o distribuidores para asegurar que

puedan entregar las materias primas o productos finales a tiempo.

La autora Lauriente sostiene que las normas ISO 9001 ofrecen multiples ventajas que,
en muchos casos, no llegamos a percibir completamente. Es fundamental identificar y
diferenciar estos beneficios para poder valorar correctamente todo lo que aporta la
implementacidon de esta norma. Solo asi podemos aprovechar al maximo su impacto

positivo en la organizacién.
Ventajas internas
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Una mejor estructura centrada en procesos.
Mejor comunicacién interna, externa y calidad de la informacion
Definicidn clara de las responsabilidades dentro de la organizacion.

Conocimiento de las causas reales de un problema.

Ventajas externas

Localizacién de nuevos mercados.

Mejor imagen organizacional.

Mayor confianza de nuevos proveedores.
Reduccion de las auditorias hechas por los clientes.

Satisfaccion de las necesidades y expectativas del consumidor.

1.4 Organigrama

Un organigrama es la representacion grafica de una organizacion, refleja la estructura

formal de los puestos de trabajo con su respectivo responsable (Jefe/a, Supervisor/a) a

cargo y como se relaciona cada area en si (Marco, 2016)

El autor Chiavenato (2011) desarrolla el concepto de puesto de trabajo dentro de la

organizacion, el cual se divide en tareas, obligaciones, funciones y puestos.

Tarea: Es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante de un
puesto. Por lo general se atribuye a los puestos simples o repetitivos (por hora o
de empleados), como por ejemplo hacer la rosca de un tornillo, tallar un
componente, o inyectar una pieza.

Obligacidn: Es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante de un
puesto. Una obligacién es una tarea un poco mds compleja, mds mental y
menos fisica como llenar un cheque.

Funcién: Es un conjunto de tareas (para puestos por hora) o de obligaciones
(puestos de asalariados) ejercidas de manera sistematica o reiterada por el
ocupante de un puesto. Estas funciones pueden ser realizadas por una persona
que, sin ocupar el puesto, desempefie provisional o definitivamente una
funcién.

Puesto: Es un conjunto de funciones (tareas u obligaciones) con una posicién

definida en la estructura organizacional, es decir, en el organigrama que lo
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distingue de los demds puestos. La posicion del puesto en el organigrama
define su nivel jerarquico, su subordinacidon, sus subordinados, y el
departamento o division al que pertenece. Establecer esta posicion en el

organigrama significa definir estas cuatro vinculaciones.

Para la elaboraciéon de un organigrama es necesario crear una estructura organizativa
en el cual se representa graficamente, el nivel jerarquico, las interrelaciones, las
funciones de cada puesto dentro de la organizacién que conlleva cierta responsabilidad
con su consecuente nivel de autoridad. Segun el autor Perez Gregorio (2016) podemos

mencionar que su estructura se clasifican en:

Verticales: son aquellas que se sitdan en los niveles mas elevados, de mayor autoridad

y debajo de ellos se encuentran los subordinados.

Horizontales: se basan en las unidades que tienen mayor autoridad y se sitdan en la

parte izquierda del organigrama y los subordinados se colocan hacia la derecha.

Circular: estd formado por un cuadro central, que corresponde a la autoridad maxima
de la organizacién, cuyo alrededor se trazan circulos concéntricos, en cada uno de
estos circulos se coloca a los jefes/supervisores/as y se les liga con lineas aquellos

puestos de menor nivel.

Esta organizacién se caracteriza por su estructura vertical en el cual los niveles
jerarquicos superiores son responsables de la toma de decisiones y la supervision,

mientras que los de niveles inferiores se encargan de ejecutar las instrucciones.

El articulo 6 del Convenio Colectivo de Trabajo 260/70 describe los siguientes cargos

presentes en la metalurgica:

OFICIAL: Es un trabajador que ha completado tanto la formacion tedrica como practica
en un oficio especifico. Este empleado es capaz de realizar con exactitud y eficiencia
cualquier tarea relacionada con su especialidad, basandose en planos, esquemas o

instrucciones, ya sean escritas o verbales.

MEDIO OFICIAL: Es un trabajador que ha completado su etapa de formacién, y estd
capacitado para realizar tareas propias de su especialidad. Sin embargo, aun no ha
alcanzado el nivel de habilidad o experiencia necesaria para llevar a cabo cualquier tipo
de trabajo con la rapidez y precisidn que se le exige a un oficial.
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OPERARIO/A: Es un obrero/a que realiza trabajos manuales basicos y tareas de apoyo
que no requieren formacién previa. Ademas su trabajo incluye actividades como carga
y descarga de materiales, transporte de objetos, organizacién de mercancias y tareas
de limpieza. Cada sector definiria especificamente las tareas que pertenecen en esta
categoria, las tareas que pertenecen a esta categoria, especialmente las que se

consideran auxiliares.

A continuacidn, se puede observar el organigrama de nuestro caso de estudio:

: |: 'DIRECCION GENERAL ]

(s Pt - B Fabic)

FEANTENIMIENTO FECANICO
[Masdla Glibertn}

MAMTEMIMIENTO ELECTRICO
oud D

ING, DE PLANTA
(Marcelo Fabic)

_1 SEG. o HIGIENE INDUSTRIAL
(Mewr Enpinola)

PROG. Y CONTROL DE LA
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{Gigeren . Pablo)

LOGISTICA

kgt fuan

DEPOSITO Y EXPEDICION
{[Hhage: Crderres — Malparajs Crmrarsd)

Cuadro 1: Fuente: Elaborado por la organizacion

1.5 Concepto de Induccion

Resulta conveniente abordar los conceptos de Gestién de Personal, hacer una breve
caracterizacién de los distintos autores para luego avanzar en la definicion del

Programa de Induccion.

El autor Chiavenato (2000) sostiene que la Administracion de los Recursos Humanos
abarca la planificacién, organizacion y supervisién de estrategias orientadas a
optimizar el rendimiento del personal. Ademas considera que la organizacidén debe ser

un espacio en el que los colaboradores puedan alcanzar sus metas personales, ya sea
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de manera directa o indirecta en relacién con su trabajo. Mientras que Alles (2007)
refiere que el término de Recursos Humanos se utiliza tanto para referirse a la
disciplina que estudia todos los aspectos relacionados con el desempeno de las
personas en el contexto organizacional, como para identificar el drea dentro de la
organizacion encargada de la gestiéon de las personas, ya sea a nivel directivo o
gerencial. En este mismo sentido, el autor Dessel (2009) destaca que la Gestion de
Recursos Humanos es una responsabilidad que implica seleccionar a la persona
adecuada para el puesto, ofrecerle la induccidn, formacién necesaria, y asegurarse de
que reciba una compensacion adecuada, todo con el fin de optimizar su desempeiio

laboral.

Los autores que acabamos de mencionar trabajan el concepto en la misma linea;
podemos concluir que el autor Chiavenato (2011) subraya la necesidad de crear un
entorno laboral donde los colaboradores puedan alcanzar sus metas personales vy
profesionales, mientras que la autora Martha Alles (2006) amplia el concepto para
incluir tanto el estudio del desempefio humanos en la organizaciones como la

responsabilidad directa de la gestion de las personas en manos de los gerentes.

Ambos autores destacan la responsabilidad de los lideres en alinear las estrategias de
Gestidn de Personal con los objetivos organizacionales y el bienestar de los empleados,

como elemento clave para el éxito organizacional.

En este sentido, podemos afirmar que el programa de induccién es una herramienta
clave para el drea de Gestién de Personal porque facilita la integracién de los nuevos
empleados en la organizacidén, sobre las funciones que desempefiara, razén social,
mision, vision, y estructuras de la empresa. Es parte del programa de capacitacion de la
organizacion y debe estimular al recién llegado a integrarse sin dificultades al grupo de
trabajo, fomentando actitudes favorables para la empresa, su politica y su personal

(Chiavenato, 2000; Alles, 2007; Werther & Davis, 2008).

Dentro de las actividades inherentes a la administracion del talento humano (recursos
humanos, gestion de personal) se encuentran la induccidn y la orientacién inicial, como
primera etapa para la adecuada colocacion de los trabajadores en las diversas

actividades que desarrollan las organizaciones (Chiavenato, 2009).
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El autor Werther & Davis (2008) sostiene que un programa de induccion constituye un
método eficaz para acelerar la socializacidon y lograr que los nuevos empleados
contribuyan de manera positiva a la organizacion. La induccién es el primer paso en la
socializacién organizacional, donde buscamos que el nuevo colaborador obtenga una
vision global de la empresa. Esto incluye conocer los proyectos en los que estamos
trabajando, tener nuestra vision, metas y familiarizarse con nuestros valores
corporativos. También es una nueva oportunidad para dar una cdlida bienvenida, lo
qgue ayuda a crear un buen ambiente laboral desde el primer dia. A través de este
proceso, queremos que el nuevo integrante se sienta valorado y sepa que forma parte
de un equipo comprometido y alineado con los objetivos y cultura de la organizacién

Perrea (2006).

“El programa de integracion busca que un nuevo participante asimile de
manera intensiva y rapida, en situacioén real o de laboratorio, la cultura de
la organizacion y se comporte de ahi en adelante como miembro que viste

definitivamente la camiseta de la organizacion” (Chiavenato, 2005, p,155).

Consiste en brindar a los nuevos empleados la informacién fundamental sobre la
empresa, asi como los conocimientos esenciales que requieren para desempefar sus

funciones de manera eficiente (Grados, 2013).

Estas definiciones coinciden con Mondy (2010), estas ensefanzas se aplican a las
percepciones que los nuevos empleados tienen sobre sus empleadores. Los programas
de induccion brindan a las organizaciones la oportunidad de comenzar una relacién

laboral de manera adecuada.
Segun Chiavenato (2009), entre los objetivos de la induccién se destacan los siguientes:

- Disminuir la ansiedad en los empleados: Es comun que las personas sientan
temor de no cumplir con las expectativas en su nuevo puesto, debido a la
incertidumbre sobre si  podrdn desempefiarse adecuadamente. Este
sentimiento de ansiedad se reduce mediante el proceso de induccién.

- Disminuir la rotacién: La tasa de rotacidén tiende a ser mas alta durante los
primeros meses del empleado, ya que puede sentirse poco competente en su
nuevo rol. Una induccion efectiva ayuda a disminuir el deseo de abandonar el

puesto.
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- Ahorrar tiempo: Cuando un nuevo empleado/a no recibe una induccidn
adecuada, es probable que invierta tiempo innecesario en familiarizarse con sus
compafieros, comprender su rol y conocer las caracteristicas de la organizacién,
lo que reduce su eficiencia.

- Establecer expectativas realistas: Mediante la induccidn, los nuevos empleados
pueden comprender lo que se espera de ellos y familiarizarse con la cultura de
la organizacidn, lo que les permite desarrollar expectativas alineadas con la

realidad.

El proceso de induccidn consta de dos etapas, la induccién general y la especifica, que
son muy importantes para lograr introducir al empleado de la mejor manera. La
primera es la induccidn general, que es el conocimiento que la persona ingresa debe
adquirir respeto de la historia de la organizacion, su estructura, mercado, programas de
la empresa, calidad, cultura misién y valores (Alles, 2006). Completando de definicién
anterior Chiavenato (2000) sostiene que los supervisores/jefes de las organizaciones
dicen que la induccién general es un proceso que sirve para adaptar y ajustar al nuevo
empleado/a a la organizacion, para minimizar sus temores, ansiedades y finalmente
para ir generando rdpidamente en un sentido de gratitud y pertenencia. Por otro lado
se encuentra la induccidn especifica que tiene por objeto desarrollar una serie de
conocimientos sobre las funciones y actividades relacionadas con la posicion, también
explicar las tareas, los resultados y comportamientos que se esperan al empleado

(Alles, 2006)

En esta misma linea y entendiendo que el programa de induccién se trabaja desde el
foco de la capacitacién, la autora Heinz (2007) menciona que las organizaciones

recurren a la capacitaciéon para lograr los siguiente objetivos:

- Mejorar las aptitudes del personal tanto los conocimientos como las
habilidades. Aprender nuevos contenidos y aplicarlos en la practica diaria.
- Actualizarse sobre los cambios en las disciplinas necesarias para gestionar el

negocio de manera eficaz.
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- Identificar y ejecutar nuevas estrategias de negocio, aprendiendo sobre los
mercados, los habitos del consumidor, la competencia, y la practicas de otras
empresas (benchmarking) °

- Mejorar el conocimiento, el combustible de las organizaciones es el
conocimiento. Para llevarlo a la accion de manera efectiva, es necesario
gestionarlo adecuadamente.

- Generar nuevas oportunidades de aprendizaje y cambio. El aprendizaje es
continuo y requiere absorber nuevos conocimientos y tecnologias,

especialmente en los procesos de gestion del cambio.

La capacitacién segun Chiavenato (2009) es entendida “como el proceso mediante el
cual se prepara a la persona para que desempeiie con excelencia las tareas especificas

del puesto que ocupa” (Chiavenato, 2009, p.371).

La autora Martha Alles (2019) destaca que es importante capacitar y dejar de verlo
como un gasto, formar al personal es una inversién porque potenciara su desarrollo, y
facilitara el logro de los objetivos de la organizacién. Si el grado de formacidn hacia los
empleados es alto, también lo sera la productividad. La capacitacién continua permite
al personal mejorar, planear, y realizar de manera mas eficiente sus tareas, ademas de

articularse con otras areas de la organizacion.

Ademas, la capacitacidon no solo ayuda a desempenar mejor el trabajo actual, sino que
sus beneficios pueden prolongarse a toda la vida laboral y pueden ayudar a las

personas en el desarrollo de futuras responsabilidades (Werther & Davis, 1991).
CAPITULO II: Diagnéstico organizacional

La empresa metallrgica cuenta con manuales de procedimientos que detallan los
descriptivos de puestos en cada drea de trabajo. Es importante destacar que la

mayoria de sus empleados tienen muchos afios de antigliedad en la organizacion.

Se brindan capacitaciones obligatorias relacionadas con las Normas Seguridad e
Higiene, abordando temas como el cuidado auditivo, el cuidado de piel, el
levantamiento de cargas, la prevencion de lesiones lumbares y las enfermedades

profesionales. Asimismo es importante resaltar que la empresa cuenta con la

> Es un proceso mediante el cual se recopila informacidn y se obtienen nuevas ideas, mediante la
comparacion de aspectos de la empresa con los lideres o los competidores mas fuertes del mercado.
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certificacion 1SO 9001, lo que garantiza la calidad de sus productos, y la satisfaccién de

sus clientes.

La organizacion ha desarrollado sus propios productos, lo que permite diversificar su
oferta y satisfacer las demandas cambiantes del mercado, lo que también le ha

permitido construir una amplia cartera de clientes en la regién.

Cuando se les consultd a los entrevistados acerca de las deficiencias en el proceso de
produccién, ambos mencionaron que la produccion se ve interrumpida y sugirieron la
incorporacién de tecnologia mds avanzada. Otro desafio identificado es la fluctuacion
de las politicas cambiarias del pais, que puede afectar la adquisicién de equipos.
Ademas, la competencia con empresas similares y las variaciones constantes en los
precios de las materias primas son factores que complican la operacion, dado que estas
empresas a menudo ofrecen servicios similares a precios mas bajos, lo que incrementa

la competitividad en el mercado.

Ante la pregunta sobre si los empleados estan adecuadamente capacitados, ambos
supervisores coincidieron en que si lo estan, especialmente en lo que respecta a las
normas de Seguridad e Higiene y el uso de los equipos de proteccién personal.
Ademas, realizan charlas periddicas sobre la certificacion de las normas ISO 9001. Sin
embargo sefialaron que la empresa no cuenta con un programa de induccion formal

para los nuevos empleados/as.

Al preguntar qué tipo de capacitacidon les gustaria incorporar, el supervisor de Gestion
de Calidad sugirié desarrollar un laboratorio con tecnologia mds avanzada, y maquinas
mas modernas con la colaboracién del Instituto Nacional de Tecnologia (INTI) como
proveedor de estas capacitaciones, dictadas durante el horario laboral. Por otro lado, el
Supervisor de Seguridad e Higiene preferiria que se dictaran los dias sdbados. A modo
de pregunta consultamos sobre la posibilidad de incorporar un Programa de Induccidn,
a los que ambos respondieron con entusiasmo que veian positiva la propuesta, aunque

no se les habia ocurrido.

Finalmente, a modo de cierre, se sugirid que la empresa deberia priorizar la seguridad

de los trabajadores y fomentar una mayor concientizacion en este aspecto.
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2.1 Descriptivos de puestos

Segun el autor Chiavenato (2005) existen dos tipos de descripciones del trabajo:

descripciones especificas del trabajo y descripciones generales del mismo.

Las descripciones especificas del puesto de trabajo es un resumen detallado de las
tareas, obligaciones y responsabilidades inherentes a dicho puesto. Este tipo de
descripcién esta vinculada a estrategias de flujo de trabajo que enfatizan la eficiencia,

el control y la planificacién minuciosa del trabajo.

La descripcidon general del puesto de trabajo, es una metodologia relativamente nueva,
se asocia con estrategias de flujo de trabajo que destacan la innovacidn, la flexibilidad y
una planificacién amplia. Este tipo de descripcidn se adapta mejor a una estructura
organizativa plana y sin fronteras, donde los limites entre funciones y niveles de
direccién son difusos. En una descripcion general del trabajo se documentan

Unicamente las obligaciones y responsabilidades mas genéricas de un puesto.

Cada organizacion debe contar, por escrito, con una breve descripcion de cada uno de
los puestos que la conforman. Se planea utilizar las descripciones de los puestos de
trabajo como guia, lo que permitira una identificacion precisa y especifica de las

responsabilidades y requisitos asociados a cada posiciéon dentro de la organizacion.

Segun la autora Martha Alles (2019), analizar los puestos, luego describirlos, implica
una serie de procedimientos para recopilar y evaluar informacién sobre su contenido.
Esto incluye las tareas a realizar, los requisitos especificos, el contexto en que se llevan

a cabo las tareas, y el tipo de personas que deben ser contratadas para esa posicion.

La empresa metallrgica estd integrada por 73 operarios, de los cuales se desempefian
operativamente en diferentes sectores, a continuacidon se detalla la distribucién de
estos operarios en las diferentes areas: el sector de elementos de fijacidn, sector
mecanica, matriceria, cincado, sector arandelas, el sector de oficina técnica que
comparte oficina con el encargado de compras, y por ultimo se encuentra el sector de

gerencia y el drea de Recursos humanos.

“Si tiene descriptivos de puestos, en el caso de la materia prima va a disponer
de las barras de acero, los rollos de alambre de acero, disponiendo en un lugar

marcado con sus diferentes diadmetros y de ahi lo pasan al sector de bulones.
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Una vez que tienen los tres productos terminados, la arandela, el buldn y la
tuerca van a tratamiento térmico, encargan de colocar los rollos de alambre de
diferentes acero segun el pedido del cliente, en diferentes estampadoras, el
supervisor da la orden, mediante una orden de fabricacion que genera el duefio
y le dan el proceso al estampado del buldn, lo mismo pasa con el estampado de
tuercas. Y después el sector de arandelas que tienen una orden de fabricacion
donde tienen balancines donde van fabricando diferentes tipos de arandelas.
Después hay un drea de oficina técnica donde se hacen los planos, tenemos el
sector de matriceria, mecdnica y el sector de administracion donde se liquidan

los sueldos al personal “(Supervisor de Sequridad e Higiene, Julio, 2024).

La empresa cuenta con dos gerentes, el Gerente General, responsable de supervisar y
dirigir todas las operaciones y estrategias y el Gerente Administrativo. Ambos se
rednen regularmente para resolver los problemas que surgen en la organizacion a

diario.

A continuacién, se presentara una descripcion de los descriptivos de puestos a partir

del andlisis de los documentos proporcionados por la organizacion.

Gerencia General: Al fallecer el dueiio de la empresa, sus hijos son los encargados de
la empresa. Uno de ellos se encarga de la gestién operativa de produccidon en
supervisar todas las operaciones diarias de la empresa, incluyendo la produccién,
mantenimiento, calidad, finanzas y comercializacion. Asegurando que las operaciones

se realicen de manera eficiente, cumpliendo con los estandares de calidad y seguridad.

Participar en negociaciones importantes para asegurar la satisfaccion de los clientes y

la calidad en las relaciones con los proveedores.

Gerencia Administrativa: Su funciéon principal es supervisar los presupuestos, la
contabilidad, el control de costos y la gestidén de los recursos financieros. También se
encarga de mantener una comunicacion fluida con los supervisores de la empresa.
Ademads, gestiona el area de Recursos Humanos, incluyendo la contratacion, la
administracién de ausencias y el manejo de enfermedades del personal. Por ultimo es
el responsable de asegurar que la empresa cumpla con las leyes, regulaciones y normas

aplicables al sector.
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La organizacion cuenta con un Sector de Recursos Humanos encargado de diversas
tareas clave, como la seleccién y formalizacidon de contratos laborales, la gestidn de
nominas y seguros, la confeccion y mantenimiento de los legajos del personal, la
administracién de permisos, vacaciones y horas extras, el control de ausentismo vy la
entrega de recibos de sueldos. Ademas este sector atiende dudas y consultas del
personal. También se ocupa de la liquidacién de haberes , incluyendo pagos por
enfermedad y horas extras, asi como de la recepcion de licencias médicas para solicitar
atencidon domiciliaria y gestionar los informes médicos. Es responsabilidad de este
sector notificar al Gerente Administrativo sobre cualquier ausencia, de modo que se
puedan reprogramar las tareas correspondientes y asegurar el correcto

funcionamiento de la organizacidn.

Area de Compras: Estd compuesta por una persona que se encarga de las compras
tanto para la produccién como de las necesarias para el trabajo diario de planta. Sus

funciones son:

- Coordinar armonicamente las tareas de su area;

- Venta de productos procesados;

- Cdlculo de costos y presupuestos;

- Seguimiento y control de avance de cada Nota de Pedido para el cumplimiento
de los plazos acordados;

- Analizar proyecciones e informar las posibles ventas a Produccién y a la
Gerencia Administrativa;

- Comunicacion con el cliente en la fase de desarrollo y previa a la entrega del

producto.

Area de Seguridad e Higiene: Se encarga de asegurar un ambiente de trabajo seguroy
saludable para todos los empleados/as. Su labor incluye la identificacidn y evaluacién
de riesgos potenciales en el lugar de trabajo que podrian causar accidentes, lesiones o

enfermedades.

- Organizar y llevar a cabo capacitaciones, talleres para los empleados/as sobre
las practicas de seguridad, uso correcto de equipos de seguridad personal y

cémo actuar en caso de emergencia.
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- Realizar inspecciones reguladoras del lugar de trabajo para asegurarse de que
se cumplan las normativas de seguridad e higiene. También realizar auditorias
para verificar que las practicas estén alineadas con los estdandares legales y
corporativos.

- Investigar cualquier accidente o incidente que ocurra en el lugar de trabajo para
determinar las causas y evitar que se repitan en el futuro. Desarrollar planes de
emergencias, incluyendo evacuacion, primeros auxilios y asegurarse de que el
personal esté preparado para responder situaciones criticas.

- Coordinar tareas para mantener el orden y limpieza en todas las areas de la
planta.

- Asegurar que toda la organizacién cumpla con todas las leyes y regulaciones
locales, nacionales e internacionales relacionadas con la seguridad e higiene en
el trabajo.

-  Fomentar practicas saludables en el lugar de trabajo, como programas de

bienestar, ergonomia y controles médicos periddicos.

Sector de Mantenimiento: Es el que se ocupa de mantener el sitio de trabajo en buen

estado, arreglado y limpio.

Sector de Bulones: El sector de bulones en una empresa metalulrgica se dedica a la
fabricacion, distribucidn, comercializacion de bulones y otros tipos de sujetadores
metalicos. Los bulones son elementos de fijacidn esenciales, en esta industria. En
funcidn de las necesidades del cliente o la industria, se disefian bulones especificos que
cumplan con los requisitos técnicos y normativos. Esto puede incluir variaciones del

tamano, material, tipo de rosca, resistencia y revestimiento.

Depésito y Expedicion: El sector de depdsito se encarga de la gestidon y
almacenamiento de materiales, insumos, y productos terminados. Reciben materias
primas provenientes de proveedores, verifican su calidad, cantidad y lo registran en el
sistema de inventario, manteniendo un registro actualizado de los niveles de stock, lo
gue permite una gestién eficiente de los recursos y evitar faltantes o excesos de
materiales, para asegurarse que se cumplan los plazos y requisitos de entregas de
pedidos. Luego preparan y suministran los materiales necesarios a las distintas areas de

produccidn segln lo solicitado, coordinan el embalaje y envio de productos terminados
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a los clientes o a otras partes de la cadena de produccidn, incluyendo a la gestion de

transporte y logistica.

Gestion de Calidad: El sector de Gestion de Calidad tiene un rol fundamental en
garantizar que los productos y procesos cumplan con los estandares establecidos,
monitorean las distintas etapas de la produccidn para asegurarse de que se respeten
los procedimientos y que el producto final mantenga la calidad esperada. Realizan
analisis y ensayos técnicos sobre los materiales y productos terminados como las
pruebas de resistencia, dureza, composicidon quimica, corrosion para verificar que se
cumplan con las especificaciones y normativas. Capacitan al personal en temas de
control de calidad, buenas practicas de manufactura, fomentando la importancia de la
calidad en cada etapa del proceso productivo. El Supervisor de Seguridad e Higiene nos

respondia:

“Hay charlas en el sector de Gestion de Calidad, lo hacemos una vez al mes
junto a todos los supervisores para que se cumpla con todo el

procedimiento de la ISO” (Supervisor de Seguridad e Higiene, Julio 2024).

Tuercas en Caliente: Es fundamental asegurar que las materias primas utilizadas sean
de alta calidad, ya que las tuercas deben cumplir con estandares de resistencia y
durabilidad. El drea debe controlar tanto las temperaturas de calentamiento como el
tiempo que se expone el material, ya que estos parametros son criticos para evitar
defectos como grietas o debilidades en las piezas. Tiene la responsabilidad de producir
tuercas de alta resistencia y precisién mediante el forjado en caliente, garantizando
qgue cumplan con los estdndares de calidad, las especificaciones técnicas y las

demandas del mercado.

Arandelas: La fabricacién de arandelas se producen en diferentes formas y tamafios,
utilizando procesos como el estampado o el forjado. Las arandelas se clasifican en ser
planas, de seguridad o de compresién, segin su uso. Asegurar que las arandelas
cumplan con las especificaciones técnicas y normativas de calidad, lo que incluye
verificar dimensiones, materiales y propiedades mecanicas. Deben seleccionar las
materias primas adecuadas, asegurando que cumplan con los estdndares requeridos

para garantizar la durabilidad y el rendimiento de las arandelas.
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Tratamiento Térmico: Modifican las propiedades mecanicas y fisicas de los metales y
aleaciones mediante la aplicacion controlada de calor y enfriamiento. Permiten que el
material mantenga sus propiedades durante su vida util, evitando deformaciones o
alteraciones no deseadas bajo condiciones de uso especificas como las altas

temperaturas y choques térmicos.

Sector Cincado: Se encarga de aplicar un recubrimiento de zinc a las piezas metalicas,
con el objetivo de protegerlas contra la corrosién®. Ademds prepara las piezas metalicas
asegurandose de que estén limpias y libres de contaminantes. Luego realiza el
monitoreo continuo del proceso para detectar cualquier irregularidad y corregirla de
inmediato. También lleva un registro de los lotes procesados, incluyendo detalles sobre

el tiempo de tratamiento y los resultados de las inspecciones.

Mecanica: Tienen la funcidn de realizar el mantenimiento, reparacion y optimizacion
de la maquinaria y equipos utilizados en los distintos procesos de produccién. Su papel
es fundamental para asegurar que las operaciones sean eficientes, seguras y que los
equipos funcionen en el menor tiempo de inactividad posible. Los mecdnicos son
responsables de instalar nueva maquinaria, realizar las conexiones necesarias vy
asegurar que todos los equipos estén correctamente calibrados y funcionando de

acuerdo a los estandares de produccion.

Matriceria: El sector de matriceria se encarga de disefar las matrices y moldes en
funcién de las especificaciones de las piezas que se van a fabricar. Este disefio se debe
considerar tanto la geometria de la pieza como los materiales y las condiciones del
proceso de produccion. Una vez disefiado el molde o la matriz, el sector de matriceria
lo fabrica utilizando técnicas de mecanizado de precisién, como fresado, torneado,
rectificado y electroerosion. Es fundamental que las matrices sean precisas para

garantizar la calidad de las piezas producidas.

Toda la informacion se tendra en cuenta al momento de disefiar el Programa de
Induccidon para nuestro caso de estudio, una empresa metallrgica ubicada en la

localidad de Florencio Varela, Provincia de Buenos Aires.

® Es el proceso electroquimico en el que las propiedades fisicas y quimicas de un metal se van
deteriorando, debido a la exposicién del metal a elementos del medio ambiente que los rodea y con los

que reacciona. Informacion extraida en: https://www.pinar.com.ar/blog/la-corrosion-en-las-industrias
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2.2 Andlisis de los descriptivos de puestos

Con el fin de avanzar en un Programa de Induccién, consideramos oportuno conocer

los descriptivos de puestos de la organizacion y de esa manera alinear el disefio.

Para Chiavenato (2009) analizar un puesto significa identificar y desglosar lo que se
espera de la persona que lo ocupe en cuanto a sus conocimientos, habilidades y
capacidades necesarias para desempefiarlo correctamente. Este analisis parte de la
descripcién de puesto, pero hay una diferencia entre ambos. Mientras que la
descripcién se centra en lo que el trabajador hace, cuando, como y porque lo hace, el
analisis se enfoca en identificar los requisitos fisicos y mentales que debe cumplir, las
responsabilidades asociadas al puesto y las condiciones en la que se realizard el
trabajo. (...) “es un documento escrito que identifica, define y describe un trabajo a
partir de sus obligaciones laborales y especificaciones” (Gomez Mejia y Cardi, 2008,

pag. 85).
Chiavenato (2001) por su parte expresa:

“La descripcion del cargo es un proceso que consiste en enumerar las tareas o
funciones que los conforman y lo diferencian de los demas cargos de la
empresa, es la enumeracién detallada de las funciones o tareas del cargo (que
hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucién (cuando lo hace), los métodos
aplicados para la ejecucién de las funciones o tareas (como lo hace) y los
objetivos del cargo (porque lo hace). Basicamente, es hacer un inventario de los
aspectos significativos del cargo y de los deberes y las responsabilidades que

comprende” (P.268)

Segln la autora Martha Alles (2019) analizar y describir los puestos implica seguir
procedimientos que permiten reunir y evaluar informacién sobre su contenido. Esto
abarca las tareas que se deben realizar, los requisitos especificos que el puesto
demanda, el entorno en el que se desarrollan dichas tareas y el perfil de las personas

gue son adecuadas para ocupar esa posicion.

En conclusién, estos autores coinciden en que la descripcién de puesto es un proceso
de formalizacion de las tareas y responsabilidades, mientras que el andlisis de puesto
abarca un estudio mas profundo sobre los requisitos necesarios para cumplir con

dichas tareas y las condiciones en que se llevan a cabo. Ambos procesos son
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fundamentales para una adecuada gestién de recursos humanos y planificacion

organizacional.

2.3 Analisis de las normas ISO 9001

Una norma internacional de aseguramiento de la calidad ISO 9001 afirma: “Los
empleados deben recibir la capacitaciéon y tener los conocimientos necesarios para
realizar su trabajo”. (Mondy, 2010, p.215). Para cumplir con ello, las compaiiias deben
mantener registros escritos de la capacitacion de sus empleados para demostrar que

éstos han recibido la preparacién adecuada.

Cuando se les preguntd a los supervisores sobre la implementacién de las normas ISO
9001 en la organizacion, respondieron que se llevé a cabo de manera gradual. En
primer lugar, se gestiond en el sector de depdsito y posteriormente en el sector de
bulones. La certificaciéon se realizd a solicitud de los clientes. Gracias a esta
certificacidn, se lograron mejoras significativas que ayudaron a reducir errores y a

disminuir costos para la empresa.

De las entrevistas surge que el personal no cuenta con conocimientos desde el ingreso
a la organizacion de dicha certificacién, que es algo que todos terminan conociendo

pero no de modo institucional.

Es por ello que seria indicado incorporar el el Programa de Induccion informacion al
respecto; tanto para cumplir con el requisito de capacitacion de la misma norma hasta
la posible ventaja competitiva si el empleado que ingresa ya cuenta con conocimientos

al respecto.

2.4 Analisis del Reglamento Interno del Personal

El reglamento interno segin Grados (2013) “Es un conjunto de disposiciones
obligatorias que deberan observar los trabajadores/as y empleadores/as para crear un
medio que permita un buen desarrollo de sus labores en la empresa” (Grados, 2013, P.

143.)
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En la empresa metalurgica ofrece a todos sus empleados/as los beneficios que la ley
establece como: asuetos (por dias festivos, como por ejemplo el 7 de Septiembre, Dia

del trabajador/a metalurgico, vacaciones, servicio médico, y pago de horas extras.

Articulo 41°, del Convenio Colectivo 260/70: Dia del trabajador metalirgico: En
conmemoracion del “dia del trabajador metaltrgico “ el 7 de setiembre de cada afio no

se cumplirdn tareas en los establecimientos de la industria (cap 8)

Jornada de Trabajo: El horario de trabajo es de 7:00 a 16:00 hs incluyendo media hora
para el desayuno de 8:30 a 9:00 hs, y media hora para el almuerzo de 12:00 a 12:30 hs,
sumando un total de 1 hora de descanso. En relacidn con el articulo 20 se menciona lo

siguiente:

Todo el personal cuando trabaje en turnos diurnos continuados de ocho (8) o mds
horas, o nocturnos de siete (7) o mds horas continuadas, o en dias sdbados en horarios
diurnos de siete (7) horas continuadas, gozard de un descanso de treinta (30) minutos

para merendar.

Cabe destacar que para controlar las llegadas tardes y el presentismo la empresa
cuenta con un sistema de ingreso y egreso del personal a través de la lectura de huellas

dactilares (fichadas).
Articulo 35: En caso de enfermedades inculpables el trabajador debe:

Régimen para accidentes y enfermedades inculpables: Para gozar de los beneficios de
la ley en cuanto a enfermedad y/o accidente inculpable el personal deberd dar
cumplimiento a los siguientes requisitos: 1) El trabajador que faltare a sus tareas por
causa de enfermedad o accidente inculpable, deberd comunicarlo a la empresa dentro
de las primeras horas y hasta la mitad de su jornada de labor, pudiendo hacerlo por los
siguientes medios: a) Por telegrama, en el que deberd expresar su nombre y apellido y
el motivo de su inasistencia, aclarando si se trata de enfermedad o accidente inculpable
b) Por aviso directo del interesado, en el establecimiento, oportunidad en la que la
empresa tomard conocimiento extendiendo un comprobante que justifique dicho aviso.
c¢) Por cualquier persona que avise en nombre del interesado, en el establecimiento. En
ese caso deberd acreditar su identidad con documento fehaciente, oportunidad en la
que la empresa extenderd un comprobante por dicho aviso. d) Aviso telefdnico:

solamente en los casos que en la actualidad ya se aplique este sistema o en el futuro si
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las empresas resolvieran establecerlo. En ese caso deberd efectuarse de tal manera que

permita justificarlo debidamente.
Por licencia especiales, Articulo 40:

Licencias especiales pagas: Conforme a lo sefialado en el art .7° del Decreto .ley
18.338/69 y en la ley N° 20.744, recondcese el siguiente régimen de licencias especiales
pagas: a) Por nacimiento de hijo: dos dias corridos, uno de los cuales debe ser dia habil.
b) Por fallecimiento de conyuge, padres, hijos, hermanos, suegros o abuelos: tres dias
corridos, uno de los cuales debe ser dia hadbil. c) Por matrimonio: diez dias corridos, que

podrdn ser sumados a las vacaciones anuales.
Por exdmenes:

d) Al personal que curse estudios en la ensefianza media o universitaria con planes
oficiales de ensefianza o autorizados por organismo nacional o provincial competente,
se le otorgard durante el afio calendario, diez (10) dias hdbiles corridos o discontinuos
para ser utilizados en periodos de exdmenes, debiendo exhibir el comprobante oficial

de haber rendido dichas pruebas.
Voluntario de donacién de sangre:

e) Los dadores voluntarios de sangre, que sean llamados a darla, quedan liberados de

la presentacion de servicios el dia de su cometido.
Por mudanza:

f) En caso de mudanza total: un (1) dia de permiso, con excepcion de aquellos casos de

trabajadores que vivan en hotel o pension

El sistema de pago de salarios es quincenal. Cada empleado/a tiene su cuenta en el
banco vy alli se les deposita su sueldo en el cuarto dia habil de cada mes. Si hay algun
error o retraso en el pago de algin empleador/a debe dirigirse al sector de Recursos

Humanos.

Los salarios y las prestaciones dentro de las PYMES, por lo general, son menos
generosos que en las grandes compaiiias. Por otra parte, los empleados suelen tener

mas responsabilidades dentro de las pymes. (Filion, Cisneros M. y Morelos, 2011).
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“Hay mucha antigiiedad en la empresa, hay pocos despidos o renuncias si se
van, se van por cuestiones econdmicas” (Supervisor de Seguridad e Higiene,

Agosto, 2024)

El sector de cincado y tuercas en caliente recibian dinero extra para que compren un

litro de leche.

Articulo 34° Provision de 1 litro de leche: En todos los establecimientos de la Industria
Metalurgica que cuenten con secciones, ambientes o tareas insalubres, el personal de
los mismos, recibird un (1) litro de leche por dia. Idéntico criterio se sequird en aquellos

casos en que la autoridad de aplicacion lo determine explicitamente.

El suministro de leche a los trabajadores metaldrgicos se origind como una medida de
proteccién laboral en algunas industrias que exponian a los trabajadores a sustancias
téxicas, como metales pesados (plomo, mercurio, etc.), gases o polvo nocivos. Se creia
que el consumo de leche ayudaba a neutralizar o reducir los efectos dafiinos de la
exposicion a estas sustancias, debido a que la leche contiene calcio, que podia ligar

ciertos metales pesados y facilitar su eliminacion del cuerpo.
En su articulo 66:

El obrero que trabaje en “altas calorias”, realizando tareas de cargar el horno, pincha
horno, calafateador de calderas, atrapador, hornero y ayudante de estos trabajos
cobrardn un adicional de veinte por ciento (20%) sobre el salario bdsico de su respectiva
categoria durante el tiempo en que se realicen esas tareas. En el caso de tareas no
especificadas en el pdrrafo anterior se pagard el adicional previa su determinacion por

el Departamento de Higiene y Sequridad del Trabajo, en cada caso en particular.

En caso de no poder concurrir a nuestro puesto de trabajo, se debe dar aviso al

Supervisor/a cargo. Como sefiala el articulo 24:

Inasistencias imprevistas: El trabajador que no concurra a sus tareas por causas no
contempladas en esta convencion colectiva dard el aviso correspondiente dentro de la
primera mitad de su jornada. El personal que trabaja en jornada nocturna, deberd
efectuar el aviso indefectiblemente dentro de la media jornada del turno siguiente. En
los casos de horarios discontinuos se entenderd por “mitad de la jornada”, el fin de las

primeras cuatro (4) horas de la jornada de trabajo.
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El empleador estd obligado a entregar los elementos de proteccién personal, durante

su labor. El articulo 30 menciona:

Provision de elementos de proteccion y seguridad: Los empleadores proveerdn a los
trabajadores, para su uso durante las horas de labor, todos los elementos necesarios
para la proteccion y seguridad cuando las tareas asi lo requieran. El personal estd
obligado indefectiblemente a utilizarlos y conservarlos debidamente, siempre y cuando

los elementos provistos sean los adecuados. Por ejemplo:

a) Para las tareas que se realicen a la intemperie, en dias de lluvia y cuando las

necesidades asi lo requieran, se proveerd al personal de encerados y botas de goma.

b) Al personal que realice tareas determinadas como peligrosas se le proveerd de

calzado de sequridad, cuando dicha tarea asi lo requiera.

c) A los soldadores eléctricos, ademds de las pertinentes antiparras, guantes y calzado
de sequridad, se los proveerd de un delantal con proteccion de plomo y a los soldadores

de autdgena con un delantal de cuero, cromo o amianto.

d) Al personal que realiza tareas en altura, se le proveerd cinturdn de seguridad y casco

protector.

e) En aquellos casos no contemplados por la legislacion vigente y en los que no exista
acuerdo de partes, se estard a lo que determine la autoridad de aplicacion

correspondiente.

El andlisis de los resultados del Reglamento Interno de la empresa se puede realizar en

funcién de varios aspectos:

1- Cumplimiento de las normativas laborales y derechos de los trabajadores: El
reglamento interno cumple con la normativa establecida por el Convenio Colectivo,
garantizando derechos, vacaciones, pago de horas extras, y provision de elementos de
proteccién personal. Esto refleja un compromiso con la legalidad y el bienestar de los

empleados/as, proporcionando un ambiente laboral estructurado y seguro.

2- Proteccién de la salud y seguridad social: El reglamento subraya la importancia de la
seguridad y salud en el trabajo, al mencionar la provision de leche en areas insalubres y
el pago de un adicional a aquellos que trabajan en condiciones de “altas calorias”. Estas

medidas estdn orientadas a reducir los riesgos laborales y proteger a los
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trabajadores/as de los efectos adversos de la exposicidon a sustancias peligrosas o de
realizar tareas de alto riesgo, como las que involucran calor extremo o elementos

toxicos.

3- Sistema de control de asistencia y puntualidad: La empresa implementa un sistema
de control biométrico (lecturas de huellas dactilares), lo que demuestra un enfoque
moderno para gestionar la asistencia y el presentismo. Esto facilita el control de

llegadas tardes y ausencias, promoviendo una mayor disciplina laboral.

4- Beneficios laborales y satisfacciéon del personal: Aunque se mencionan beneficios
como dias de asuetos, vacaciones y servicio médico, el texto sugiere que los salarios y
prestaciones dentro de las pequeiias y medianas empresas (PyMeS), son en general
menos generosos en comparacion con las grandes compaiiias. Sin embargo, el bajo
indice de despidos o renuncias reportado por el Supervisor de Seguridad e Higiene que
el ambiente laboral estable, y que los empleados tienden a permanecer en la empresa,

salvo por razones econdmicas.

5- -Responsabilidad de los empleados en su adaptacion: El reglamento enfatiza la
importancia de la adaptacion rapida de los empleados/as a su entorno laboral, ademas
de fomentar el interés y seguridad en su nuevo puesto de trabajo. Esto indica que la
empresa no solo se centra en cumplir con la normativa, sino también en facilitar una

integracion fluida del personal, lo que refuerza la cultura organizacional.

6- Provisidn de elementos de seguridad: La empresa estd comprometida con la entrega
de equipo de proteccion personal (EPP) adecuado a cada tipo de tarea, lo que es vital
para la seguridad de los empleados/as en trabajos de riesgos. La provision de
elementos como calzado de seguridad, guantes, cinturones, y cascos para tareas en
altura, entre otros, no solo cumple con la normativa sino que refleja un interés en

prevenir accidentes laborales.

El reglamento interno de la empresa metallurgica es una herramienta clave para
garantizar el cumplimiento de las normas laborales, la seguridad y la salud de los
trabajadores. Ademads fomenta la estabilidad laboral al ofrecer beneficios que facilitan
la adaptacion del personal y promueven un ambiente de trabajo seguro. A pesar de

algunas limitaciones en cuanto a la generosidad de los salarios y prestaciones en
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comparacién con grandes compaiiias, la empresa parece sostener una fuerza estable y

comprometida.

2.5 Conclusiones Finales del Diagndstico Organizacional

Luego de analizar los descriptivos de puestos de la organizacién, la certificacién en
normas de calidad I1SO 9001, cémo resulté su implementacion y recorrido por la propia
empresa metallrgica y sobre el reglamento interno de personal, estamos ante la
ausencia de un Programa de Induccién, con lo cual esta incorporacion se considera

oportuna y pertinente.

Desde el punto de vista de los descriptivos de puesto hemos analizado la ausencia de
una primera capacitacion que incluya el conocimiento de la empresa como lo que se
espera de la persona en su puesto de trabajo. En relacidén a las normas de calidad ISO
9001 no se cumple con el requisito de capacitacién en su totalidad, con lo cual, se
pretende alcanzar con esta propuestas. Por ultimo se observa que el reglamento de

personal no es conocido por todo el personal.

A continuacién desarrollamos el disefio de un Programa de Induccidn que se propone

responder a los resultados diagndsticos observados.

CAPIiTULO IIl Disefio del Programa de Induccién para una Empresa Metalurgica,

ubicada en Florencio Varela

3.1 Objetivo del programa

El objetivo principal del Programa de Induccion es facilitar la adaptacién e integracién
del nuevo trabajador a la organizacién y a su puesto de trabajo, mediante el suministro
de la informacion relacionada con las caracteristicas y las dimensiones de las mismas.
De esta manera generamos en el trabajador desde el inicio un sentido de confianza y
pertenencia con la empresa y establecemos una corresponsabilidad entre las partes y

una mejora en la productividad de la organizacion.

36



3.2 Alcance del Programa

El programa de Inducciéon es de caracter obligatorio, esta dirigido a todos los

ingresantes que comiencen a trabajar en la Empresa Metalurgica.

Segun el autor Dessler (2009) los ingresantes reciben manuales impresos que cubren
temas como el horario laboral, las revisiones de desempeno, las politicas del personal,
las vacaciones, los procedimientos para realizar solicitudes, las medidas de seguridad y

las regulaciones, ademas de realizar un recorrido por las instalaciones.

3.3 Presentacion del Programa

En este apartado se desarrolla el disefo de un programa de induccién, para la empresa
metallrgica, en la cual se inicia de la informacion obtenida para el desarrollo de las
respuestas obtenidas de la guia de preguntas y el andlisis e interpretacion de los

resultados.
En el capitulo 9 del Convenio Colectivo 260/75 sefiala:

“El auxiliar de Recursos Humanos es el empleado/a responsable, en una planta
industrial, de procesar toda la informacion necesaria para la confeccion del legajo
personal y la liquidacion de los sueldos y jornales. Es ademds responsable de controlar
el ausentismo y el incumplimiento de horarios e impuntualidades. Debe ademds
cumplir el proceso de induccion a personal nuevo, instruyendo sobre normas,
modalidades o reglamento. Debe ademds procesar la informacion sobre horas inactivas

para determinar el costo real en la finalizacion del producto.”

Segin Werther & Davis (2008) “los programas formales de induccién suelen ser
responsabilidad del departamento de recursos humanos, junto con el supervisor

directo del empleado.” (Werther & David, 2008, p.232).

Area Responsable de su implementacion: Recursos Humanos, quien contara en
algunas partes del procedimiento con la colaboracién de quien deba supervisar a la

persona que ingresa en la organizacion.

Antes de la incorporacion: Para garantizar que el futuro empleado se sienta cdmodo
desde el primer dia, es recomendable enviarle un correo electrénico unos dias antes de
su incorporacién. Este mensaje debe incluir lo siguiente:.
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- Indicaciones sobre como llegar a la oficina, dénde estacionar;
- Sinecesita llevar su propio almuerzo;
- Como debe ir vestido, que ahi le van a dar la vestimenta adecuada;

- Persona que le recibira a su llegada.
Contenido de un Programa de Induccidn.

e Bienvenida la empresa.

e Recorrido por la empresa.

e Historia de la empresa: Como empezd.

e Quienes las integran, nimero de empleados/as.

e Cuadles son los objetivos, misién y metas de la empresa.

Politicas Generales de la Empresa. Detalle del Reglamento Interno de Personal

y Normas ISO 9001

e Horario.

e Dia, lugar y hora de pago.

e Que se debe hacer cuando no se asiste al trabajo.

e Normas de seguridad e higiene, uso de elementos de proteccidn, conocimiento
de las normas internacionales ISO 9001.

e Actividades recreativas de la empresa.
Presentaciones.

e Con el supervisor

e Con los companeros de trabajo
Ubicacion del empleado/a en su puesto de trabajo.

e Objetivo del puesto.
e Labores a cargo del empleado/a.
e (Cdomo esperas que el empleado desempeiie su trabajo.

e Otros puestos con los que tiene relacién.

3.4 Detalles del contenido del Programa de Induccién

Detalle del Programa de Induccién
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Bienvenido/a

Nuestro objetivo es brindar una bienvenida cordial al nuevo empleado/a, fomentando
desde el inicio un ambiente de confianza, colaboracién y compromiso. Queremos que
se sienta parte del equipo y que disfrute de la experiencia de trabajar con nosotros,

sabiendo que puede contar con nuestro apoyo para desarrollarse y alcanzar sus metas.

Nuestro enfoque no solo esta en el crecimiento profesional, sino que también en el
bienestar, por lo que fomentamos el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estamos
comprometidos en crear un entorno donde te sientas motivado a contribuir y a

evolucionar. iBienvenido al equipo!.

Consultar Bienvenido/a (VER ANEXO 2, pdg.56)

Recorrido por la empresa

Este recorrido estard a cargo de una persona de RR.HH. junto al supervisor del area

(esto ird rotando segun las incorporaciones).

Al realizar el recorrido por la empresa con el nuevo empleado, aseglrate que
comprenda claramente cada aspecto importante, como las salidas de emergencia, las
rutas de evacuacidn, las areas de peligro o restringidas, y los espacios de recreacién
para los momentos de descanso, mostrar donde se realizan las capacitaciones,
reuniones, para que el empleado se sienta informado sobre los recursos que la
empresa pone a su disposicion para su desarrollo profesional. Es fundamental que esté
familiarizado con todos estos puntos para garantizar su seguridad y comodidad en el

entorno laboral.
Historia de la empresa

En esta etapa es importante que el empleado comience a familiarizarse con la

empresa. Deber abordar los siguientes aspectos:
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1- Historia de la empresa: Explica como surgid la empresa, su evolucién,
quienes fueron sus fundadores y que los motivd a crear la empresa, a lo largo
del tiempo y su situacidn actual. Describir la situacidon actual de la empresa, su
posicidon en el mercado y cuales son los proyectos a futuro. ¢ Qué metas busca

alcanzar en los proximos afios?

2- Equipo de trabajo: Presenta a las personas claves de la organizacion,
mencionando quienes fundaron la empresa y que roles ocupan actualmente.
No solo menciona los cargos que ocupan en la actualidad, sino también explica
las principales responsabilidades de cada uno de ellos en la organizacidon, que

areas supervisan o en qué decisiones estratégicas participan.

3- Mision y Objetivos: Detalla el propdsito de la empresa, es decir, su misién.

Ademads comenta los objetivos y metas que guian el rumbo de la organizacién.

4- Tipo de empresa: Describe a qué se dedica la empresa. Pertenece al sector
de industria, explicar que produce o qué servicios ofrece, el tipo de clientes con
los que trabaja y cdmo funciona su sistema productivo hasta obtener el

producto final.

5- Rol de empleado: Haz especial hincapié en explicar donde se sitda su puesto
dentro del proceso productivo y que sector pertenece y la importancia de su
contribucion para el éxito de la organizacion. Detalle las principales funciones y
responsabilidades del puesto. Esto puede incluir tareas diarias, objetivos que se

deben cumplir.
Politicas generales de la empresa

Este apartado abarca las normas, responsabilidades y beneficios que todo empleado

debe conocer. Los puntos a incluir son los siguientes:

1- Horario de trabajo y descansos: Explica los horarios generales de trabajo
indicando las horas de inicio y fin de la jornada laboral, las horas designadas
para las comidas y los descansos. Indica también el uso de reloj para registrar
entradas y salidas. Menciona las sanciones aplicables en caso de
incumplimiento del horario, como descuento en el presentismo,

amonestaciones escritas o incluso suspensidon temporal de empleo.
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2- Pago y compensaciones: Informa sobre el dia, lugar y hora de pago (semanal,
quincenal o mensual). Se realiza el pago el dia 15 de cada quincena. Describe
las politicas relacionadas con el tiempo extra, el manejo de compensaciones e
incrementos salariales. Si hay algln retraso o error en el pago del sueldo debe

dirigirse a la oficina de Recursos Humanos.

3- Permisos y ausencias: Explica que se debe hacer en caso de faltar al trabajo.
Indica a quién debe dirigirse el empleado para solicitar permisos o reportar
problemas de salud, a quien debe dirigirse. Describir qué debe hacer el
empleado/a en caso de enfermedad, si debe reportarlo por teléfono o correo, y
si es necesario presentar algun certificado médico. Indica si la empresa ofrece
permisos especiales en caso de fallecimiento de un familiar cercano. Aclara
cuantos dias le conceden y si son remunerados. Y menciona las sanciones

correspondientes por faltas injustificadas.

4- Vacaciones y dias festivos: Detalla el periodo vacacional, indica cuantos dias
de vacaciones corresponden a los empleados segun la antigliedad en la
empresa, y el procedimiento para solicitar vacaciones. Especifica los dias

feriados en los que no se trabaja por ejemplo 1 de mayo (Dia del trabajador).

5- Normas de seguridad y conocimientos de las normas ISO 9001: Describe los
lineamientos de Seguridad e Higiene de la empresa. Indica la ubicacion del
botiquin, los extintores, la escalera de caso de emergencia, asi como las
condiciones para su uso. Conservar limpio nuestro lugar de trabajo. La empresa
esta certificada bajo la norma ISO 9001 que garantiza que los procesos de
calidad cumplen con los estandares internacionales. Es esencial que el nuevo
empleado/a esté familiarizado con estos procesos y colabore para mantener la
calidad en su area de trabajo. Esto implica conocer y seguir los procedimientos
documentados, reportar no conformidades y contribuir a la mejora continua de

los procesos productivos.

Es importante destacar que en el articulo 62 de la Resolucién 1295 de 1994, el
gobierno nacional a través del Ministerio de Trabajo y seguridad social, establecié la

obligatoriedad de los empleadores de informar a los trabajadores propios o
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contratados, sobre los riesgos a que se exponen durante el desarrollo de sus labores. A

esto se le llama el derecho de saber de los trabajadores.

6- Areas de servicio al personal: Muestra las dreas de servicio disponibles, como
los banos, comedor, si la empresa ofrece servicios de viandas o si los empleados
tienen que llevar su comida, aclara si hay microondas, refrigeradores, sala de

descanso, sala de capacitacion.

7- Proporciona interior de trabajo: Explica el reglamento interno de la empresa,
menciona que es un conjunto de normas y procedimientos que regulan el
comportamiento, las responsabilidades y los derechos de los empleados dentro
de la empresa y proporciona una copia para el empleado Si el empleado tiene
alguna duda o no comprende alguna norma del reglamento, debe dirigirse al

sector de Recursos Humanos.

8- Actividades recreativas: Si la empresa organiza actividades, como equipos
deportivos o eventos, menciona su existencia ya que contribuyen a la

integracion del personal.
Presentaciones

Es fundamental que el nuevo empleado sea presentado adecuadamente a su grupo de
trabajo, ya que una calida bienvenida facilita su integracidn futura con sus compafieros
y crear un ambiente de confianza y colaboracién desde el primer dia. Se propone
organizar una reunion informal de quince minutos, en que el nuevo empleado sea
presentado a sus compafieros, mencionando sus nombres, roles y cdmo trabajardn en

conjunto con el nuevo integrante y supervisores.
1- Introduccién

e Presenta al nuevo empleado mencionando su nombre, el puesto que

ocupara y la fecha de inicio de sus actividades.
2- Palabras de bienvenidos

® Asigna a un miembro del equipo la responsabilidad de darle la
bienvenida en nombre del grupo, fomentando un ambiente de

colaboracion desde el principio.
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En caso de que una reunién grupal no sea posible en ese momento y las
presentaciones deben realizarse de manera individual, se recomienda seguir el

siguiente orden:

e Presentacion a los compaiieros directos.

® Presentacién a los supervisores.
Ubicacion del empleado a su puesto de trabajo.

En este punto es importante que el nuevo empleado entienda claramente en qué
consiste su puesto, como se ubica dentro de la estructura de la empresa y cdmo debe

desempeiiar sus funciones. Los aspectos a tratar son los siguientes:

1- Nombre del puesto: Indica el nombre oficial del cargo que ocupard el

empleado.

2- Objetivo del puesto: Explica la razdon de ser el puesto, destacando porque
existe y cual es su propodsito dentro de la empresa. Esto ayuda a que el
empleado comprenda la importancia de su rol. Si el puesto implica interaccién
con clientes, explica como el rol del empleado impacta la experiencia del

cliente, contribuye a la retencidn de clientes y a la reputacién de la empresa.

3- Funciones del puesto: Describe de manera clara y detallada las
responsabilidades del puesto. Especifica las tareas que debera realizar el
empleado y como debera llevarlas a cabo, brindandole una guia para el
correcto desempefio de sus funciones. Define qué tipo de problemas o
imprevistos puede enfrentar en su puesto y cdmo debe abordarlos. Indica a

quién debe recurrir en caso de dificultades o si necesita apoyo adicional.

4- Comunicacion abierta: Hacerle saber que, como parte del proceso de
induccién, siempre tendrd las puertas abiertas para expresar cualquier duda,
inquietud relacionada con su trabajo. Fomenta un ambiente de comunicacién
fluida y de apoyo mutuo. Resalta la importancia de mantener un ambiente de
respeto y confidencialidad, asegura que sus preocupaciones se manejan de

manera adecuada y respetuosa.

5- Explicar cdmo serd evaluado su desempefio: Como parte del programa de
induccién, es importante que el nuevo empleado sienta que siempre tiene las
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puertas abiertas para comunicar cualquier inquietud, hacer preguntas o

expresar alguna inconformidad relacionada con el trabajo.

La induccién se da en dos partes, una al firmar el contrato y otra en el primer dia de

trabajo del nuevo empleado de la siguiente manera:
Induccidn Genérica - Administracidon de Recursos Humanos.
1- Bienvenido

2- Recorrido de la organizacion

3- Historia de la empresa

4- Politicas generales de la empresa

Induccion especifica: Supervisor del puesto de trabajo
Primer dia de trabajo

1- Presentaciones

2- Ubicacion del empleado en el puesto

Recomiendo que a los quince dias, se convoque al empleado para preguntarle cémo se
estd adaptando y repasar algunos de los puntos del programa de induccién. (Ver

anexo 3, pag. 57)

Y por ultimo, le dejamos algunas sugerencias

Siempre mantengamos el origen y la limpieza de nuestro puesto de trabajo.
El respeto hacia nuestros comparieros y superiores es muy importante.
Usemos siempre que sea necesario los elementos de seguridad.

Demos aviso a nuestros superiores que si por alguna razén no podemos acudir a

nuestro puesto de trabajo.
Hablemos de todo lo que nos estd pasando, si necesitamos hacerlo.

Pensemos en mejorar el dia a dia de nuestros clientes.
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CONCLUSIONES FINALES

A partir de las respuestas obtenidas de las entrevistas, pudimos profundizar algunos
temas relacionados con los descriptivos de puestos, la Gestion de Calidad bajo las
normas ISO 9001, la deteccién de necesidades de capacitacidn, en particular la
incorporaciéon de un programa de induccion y los accidentes laborales mds comunes

en la empresa.

En relacion al objetivo general que guia nuestro TIF, podemos decir que el proceso de
induccién es clave para la empresa porque ayuda a que el empleado esté bien
informado desde el principio y cuente con las herramientas necesarias para
desempeiiar su trabajo de manera efectiva. Esto no solo mejora su rendimiento, sino
gue también aumenta la productividad y reduce la rotacién de personal, que le cuesta

tiempo y dinero a la empresa.

Ademas, el nuevo empleado se sentirda mas seguro y menos preocupado sobre el
ambiente laboral, lo que fomenta su permanencia y motivacidn. Por estas razones, es
un proceso que las grandes empresas no deben pasar por alto. De hecho, cada vez mds
compaiiias lo implementan a través de sus departamentos de recursos humanos para

aprovechar sus beneficios.

De acuerdo con Chiavenato (2011) la capacitacién de induccién se basa en que el
nuevo empleado se acomode y se familiarice tanto con la empresa como con el
entorno social y fisico en el que se desempefiara su labor. Para facilitar su integracion,
se propone un programa estructurado, guiado por su supervisor directo, un instructor
especializado o un compafiero de trabajo. Este proceso se conoce como un programa
de induccidn o integracion, y tiene como finalidad ayudar al trabajador a adaptarse a

su nuevo puesto de trabajo.
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La incorporacién de un nuevo trabajador a la organizacion no solo responde a la
necesidad de cubrir una vacante, sino que también implica asegurar que dicha persona
se integre de manera efectiva y productiva al entorno laboral. En este sentido, la
inducciéon no es un mero tramite, sino un proceso fundamental que debe ser
implementado adecuadamente, como es el caso en la empresa metalurgica, donde aun

no se realiza de manera estructurada.

Es importante la utilizacién de este medio sin importar el tamano de la empresa, no
importa si la empresa es pequefia, para proporcionar un programa de induccién a su
nuevo personal. Gracias al programa de induccién el personal, tendrd conocimiento de
la empresa, sabra sus obligaciones, el reglamento, prestaciones, seguridad e higiene,
jornada de trabajo, horarios, drea de trabajo, los cuales brindaran aceptacién de que se

le estd tomando en cuenta en la empresa.

Ademas es relevante destacar que las incumbencias profesionales , definidas por el
plan de estudios de la carrera Relaciones de Trabajo Resolucion 190/11, son
fundamentales. Estas incumbencias permiten al licenciado “elaborar programas que
cumplan con las normas de seguridad laboral y las condiciones y medio ambiente de
trabajo”. Estas incumbencias no solo validan el conocimiento técnico y especializado de
los profesionales, sino que también les otorgan la facultad de intervenir en el disefo e
implementacidon de politicas laborales que protegen tanto a la empresa como a los

trabajadores.

Consideramos oportuno mencionar que esta organizacion se vio obligada a cerrar sus
puertas a mediados de Agosto debido a la falta de produccion. Durante mi tiempo en la
empresa, me desempené en el area de Recursos Humanos como Analista de Relaciones
de Trabajo. Esta experiencia me permitié no solo comprender de manera profunda las
dinamicas laborales dentro de una industria tan compleja como la metalulrgica, sino
también identificar oportunidades clave para mejorar la Gestién de Personal y la
seguridad del trabajo. A pesar del desafiante contexto, esta vivencia reafirmé la
importancia de implementar programas efectivos de induccién y capacitacion, que no
solo ayudan a la integracién de los empleados, sino que también contribuyen a la

sostenibilidad y eficiencia de la organizacidn.

46



Si bien la organizacién no se encuentra en funcionamiento, este TIF evidencia como
lineas futuras de trabajo abordar un plan anual de capacitacién para toda la
organizacion y en especifico para el sector de cincado y tratamiento térmico. Durante
las entrevistas mencionaron que este sector cuenta con poco personal capacitado, lo
gue hace imprescindible brindarles informacidon para mejorar el manejo de los hornos
y comprender las implicaciones de su uso. Es fundamental abordar los riesgos
asociados al manejo de productos quimicos en este sector, ya que estos pueden
representar un peligro significativo para la salud si no se gestionan adecuadamente.
Una capacitacion adecuada no solo mejorard la seguridad del personal, sino que

también optimizara los procesos.
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ANEXO 1 - Consentimiento Informado

Mi nombre es Cyntia Tarcaya, las siguientes preguntas fueron realizadas para el Trabajo
Integrador Final, con el fin de obtener el titulo de grado en la carrera de Licenciatura en
Relaciones de Trabajo. Este trabajo se propone diseiar un Plan de Capacitacion Anual
en la Empresa Metalurgica que produce tuercas, bulones y arandelas, ubicado en la

Ciudad Auténoma de Buenos Aires, durante el periodo 2023-2024.

Las entrevistas realizadas solo tienen un fin académico, y los datos obtenidos serdn
resguardados de manera confidencial. La entrevista serda grabada con su
consentimiento y las grabaciones serdan almacenadas de manera segura. Nadie tendra
acceso a los datos de identificacion de la persona que responde, ni a los audios

grabados. Solo seré yo quien procese dicha informacién.

El propdsito de realizar estas entrevistas es obtener respuestas que nos permitan
comprender la metodologia de trabajo de cada trabajador dentro de la organizacién
metallrgica. Ademas, buscamos conocer la historia de la empresa, y las dificultades
que se enfrentan diariamente. Esta informacion sera crucial para desarrollar un Plan
Anual de Capacitacién efectivo y adaptado a las necesidades reales que involucre a

toda la empresa.

Estimado (Nombre ficticio del supervisor)

Quiero expresar mi mas sincero agradecimiento por su disposicion y el tiempo que ha
dedicado para participar en esta entrevista. Su conocimiento y experiencia han sido de

gran valor para el desarrollo de mi Trabajo Integrador Final.

GUIA DE ENTREVISTAS

Titulo de mi TIF: Plan Anual de Capacitacion en una Empresa Metalurgica, ubicada en

la localidad de Florencio Varela, Provincia de Buenos Aires, Periodo 2023-2025

Directora: Cecilia Bacchetta.
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Correo electrdnico: gestionycapacitacion@gmail.com

El objetivo principal de este trabajo es identificar las necesidades de capacitacién de
los empleados/as de una empresa metalurgica, dedicada a la produccién de tuercas,
bulones, arandelas y piezas especiales, ubicada en la Ciudad Autéonoma de Buenos
Aires, en la localidad de Florencio Varela. Asimismo, se propone disefiar un Plan de

Capacitacién Anual durante el periodo 2023-2025.
En cuanto a los objetivos especificos, nos proponemos:

e Conocer la naturaleza de la organizacion y su marco normativo
correspondiente.

e Conocer y enumerar los descriptivos de puestos de la organizacion.

e Conocer, analizar y describir las normas de Calidad ISO 9001 con las que
trabaja la organizacion.

e Desarrollar un diagndstico de las necesidades de capacitacién.

e Analizar las necesidades de capacitacion y disefiar un PAC.

CONTEXTO ORGANIZACIONAL: Supervisor de Gestion de Calidad

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Conocer la naturaleza de la organizacién y su marco normativo

correspondiente.
1) ¢Hace cuanto que trabajas en esta organizacion?
2) éConoces su historia, como inicio? ¢ Podrias describirlo brevemente?

3) En cuanto a la normativa, ébajo qué leyes, convenios y/o resoluciones rige la

organizacion?
CARGOS Y TAREAS REALIZADAS: Supervisor de Gestion de Calidad

OBJETIVO ESPECIFICO 2: Conocer y enumerar los descriptivos de puestos de la

organizacion.
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1) ¢Como se llama el puesto que Ud. ocupa en la organizacidon? ¢ Cuales son tus tareas
dentro de la organizacién? Podria enumerarlos y describirlos.

2) (Tiene personal a cargo? ¢ Cuantas personas y qué puestos ocupan?

3) ¢Tienen descriptivos de puestos? ¢Me puede describir las tareas que realizan en
cada uno de los puestos?

4) Considera Ud. ¢Como se podria mejorar el desarrollo de la tarea en alguno o todos
de estos puestos? ¢Podria describir brevemente aquellas dificultades que ha

detectado?

5) éHay mucho movimiento de personal? Nos referimos a ingresos y renuncias, ¢éo las

personas suelen tener antigliedad en la organizacién?
GESTION DE CALIDAD : NORMAS ISO 9009: Supervisor de Gestion de Calidad

OBJETIVO ESPECIFICO 3: Conocer, analizar y describir las normas de Calidad 1SO 9001

con las que trabaja la organizacién.
1) ¢Como fue el proceso de gestion de las normas ISO 9001 dentro de la organizacion?

2) éComo se asegura que todos los empleados comprendan y sigan los procedimientos

establecidos por la ISO 90017

3) éCémo se llevan a cabo las auditorias internas y externas, con que frecuencia se

realizan?

4) ¢Qué tipo de formacion reciben los empleados/as sobre los estandares vy

procedimientos de ISO 90017?
DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION: Supervisor de Gestién de calidad

OBJETIVO ESPECIFICO 4: Desarrollar un diagnéstico de las necesidades de capacitacion

1) ¢La organizacidn lleva adelante planes de capacitacidn para los empleados/as?
2) ¢éComo realizan la deteccidon de necesidades? ¢éLos responsables de cada sector

pueden solicitar las capacitaciones?
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3) Las maquinas que aqui se utilizan, érequieren de capacitacidon especifica para

utilizarse?
4) ¢Realizan capacitaciones relacionadas con ART para prevencién de acciones?
DISENAR UN PAC: Supervisor de Gestion de calidad

OBJETIVO ESPECIFICO 5: Analizar las necesidades de capacitacion y disefiar un PAC.

1) éQué plan de capacitacidn incorporarias? ¢ Qué cursos, talleres considera necesarios

incorporar? ¢Por qué?
2) ¢Quien considera que seria el proveedor ideal para dictarlas? ¢En qué horario?
MODO DE CIERRE

éHay algo mas que quiera aportar?
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ANEXO 2 Carta de Bienvenida

Firma de Jefe General Firma del Trabajador/a

SALUDO INSTITUCIONAL - CARTA DE BIENVENIDO

Fecha:

Estimado colaborador:

En nombre de la Empresa Metalurgica y el equipo directivo nos complace darle la
Bienvenida/o como parte de nuestro equipo de trabajo. Nos alegra que haya tomado la
decision de formar parte de esta compafiia, contribuyendo valiosamente al
fortalecimiento y el crecimiento de nuestra organizacién dando asi comienzo a una

relacion laboral mutuamente beneficiosa.

De acuerdo con su perfil profesional, estamos seguros de que su experiencia y
habilidades serdn fundamentales para alcanzar los objetivos de nuestra empresa. Su
aporte sera clave en este proceso, y confiamos en que juntos lograremos grandes

resultados.

Estariamos encantados de conocer y resolver sus dudas, quejas o sugerencias en pro
de mejorar nuestros servicios. Valoramos mucho la participacién de cada uno de
nuestros colaboradores, ya que creemos firmemente que el éxito de la empresa es el

reflejo del trabajo en equipo.

Esperamos que se sienta a gusto en su nuevo puesto y dentro de nuestra compaiiia.
Siempre estamos a disposiciéon para resolver cualquier duda o inquietud que pueda

surgir.

Atentamente, Gerencia General
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ANEXO 3 Programa de Induccion

OBIETIVOS ACTIVIDADES ENCARGADX TIEMPO

Bienvenido/a la crganizacion.
Bienvenido/a Hlswn'j]' Supervisor/ade RHH 1hs
Recorrido.

Nomero de empleados/as.

Estructura de la organizacicn.

Politicas generales Horario de trabajo, descanso.
de la empresa Diasde pagos. Supervisorfa de RRHH 2hs
Mormativa y reglamentos internos.
Permisosy ausencias.

Presentaciones Alossupervisores/as. Supervisorfa de RRHH 20 min
Companerosfas de trabajo.

Ubicacicnesdel Tareas del puesto.
empleado/a Objetive del cargo. Supervisor/a de RRH 2hs
Responsabilidades basicas
para el nuevo empleado/a.

Dia 1l

El proceso de induccidn se realizard un dia antes del inicio del nuevo empleado/a en la

organizacion, siguiendo el cronograma que se detalla a continuacion:

El empleado recibird un correo electrénico del Departamento de Recursos Humanos,
en el cual se le proporcionara la agenda del dia. Estd incluira un listado de actividades
que realizara durante su primer dia de trabajo. Ademas se le solicitara que descargue
una aplicacién desde su celular, que es un portal interno de la empresa . Este portal
permitird acceder diariamente a las tareas programadas para la semana y ofrecera
detalles sobre su rutina laboral. Luego a través del Whatsapp, la empresa enviard la
direccion del lugar de trabajo, asi como informacidn sobre los horarios semanales, las

horas de entrada, salida y almuerzo.

El empleado recibird su indumentaria de trabajo en el sector de Seguridad e Higiene, y

recibira un documento donde se detalla toda informacién necesaria para un buen
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desempeiio laboral y un ambiente de compaiierismo. Segun el puesto, el trabajador
debera cumplir una serie de objetivos que se espera por parte de los supervisores, por

lo cual, se le informara cuales son las expectativas que se esperan del ingresante.

Dia 2

El dia de ingreso, el empleador serd citado 30 min antes a su horario de inicio para ser
presentado a su supervisor y compafieros de trabajo. La empresa cuenta con un
sistema de fichaje digital para controlar los horarios de entrada y salida, por lo cual se
le ensefara como es el procedimiento correspondiente. Durante la primera semana
tendrd un supervisor a cargo, que le guiard en la realizacién de las tareas diarias,

asegurando un buen desempefio cuando deba realizarlas de manera auténoma.

Al finalizar la primera semana laboral, se realizara una reunién con el Supervisor de
Recursos Humanos y su supervisor directo para ofrecer retroalimentacion de su
trabajo, con el objetivo de destacar los aspectos en los que estd realizando un buen
trabajo y sefalar las areas en las que puede mejorar. Posteriormente se integrara en
reuniones mensuales con su equipo para evaluar su evolucién y planificar mejoras

futuras.
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ANEXO 4 - Matriz de Respuestas a las entrevistas individuales

Supervisor de
Gestion de Calidad

Supervisor de Seguridad e
Higiene

é¢Hace cuanto trabaja
en la organizacion?

22

15

éConoce la historia de
la organizacién?

Empezé conla
fabricacion de arandelas,
tenian tres balancines.
Compraron este lote, sus
padres eran italianos y
sus hijos viven aca en
Argentina. Comenzaron
comprando maquinas
nuevas para la
fabricacion de la
manufactura de
buloneria y tuercas.

Es una empresa que funciona
desde hace 70 aiios.
Comenzaron con un pequeiio
taller en Lanus y con el tiempo
se fueron expandiendo por la
zona de Florencio Varela.
Comenzaron con la seccion de
arandelas, comenzaron a
intervenir maquinas grandes
buloneras y tapadoras de
tuercas. Se instalaron aca
porque en Varela era una zona
descampada y los lotes eran
mas baratos.

éBajo qué leyes,
convenio rige la

Sindicato de UOM,
ASIMRA y normas ISO

Sindicato de UOM, Seguridad e
higiene 19.587, ART,

Plan de Induccion?

organizacion? 9000. Superintendencia de Riesgo del
trabajo, Ministerio de
ambiente.
La organizacion tiene No. No, no tenemos un plan,

deberiamos tener.
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CARGOS Y TAREAS REALIZADAS

éComo se llama
su puesto?
éCuales son sus
tareas dentro de
la organizacién?

Soy supervisor técnico de
control de calidad. Hago
ademds otras tareas de
control de procesos, yo hice
el montaje de lo que es la
de
galvanico, que se incorporé
para el acabado de la pieza
y la proteccion contra la

corrosion

parte tratamiento

que van
montados a la intemperie,
que
proteccidn anticorrosivo. En
control de calidad tengo el

control de lo que se fabrica,

tiene ser una

el conocimiento vy Ia
aplicacion de las normas
internacionales sobre el

producto fabricado.

Es controlar que se cumpla
con toda la normativa interna,
el uso de elementos de
proteccion personal, con los
estudios periddicos, anuales
que se realiza al personal y los
examenes de contaminantes
quimicos que se estan
cumpliendo. Y mantener el
orden y limpieza de los
sectores.

¢éTiene personal a
cargo?

Si dos.
galvanico

En
cuatro vy

tratamiento
en
tratamiento térmico seis, y
en materia prima uno.

Tratamientos térmicos,

cincado, bulones, mecanica,
oficina

logistica.

administrativa vy
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éLa organizacién
tiene descriptivos
de puestos?

Si tiene. El control de
calidad controla lo que es la
cuenta punto del proceso de

fabricaciéon y a su vez el
control volante en lo que
respecta a la fabricaciéony a
la recepcion de materia
prima y el tratamiento
térmico. El tratamiento
galvanico es lo que
corresponde al control de
proceso dentro de lo que es
control de calidad.
Controlas todo lo que es el
proceso de fabricacion, es
someter la pieza fabricada a
un proceso de temperatura
y hacer que el acero sea
templado y que cumpla con
los requisitos fisico
mecanico que solicitan las
normas internacionales.

Si tiene, en el caso de la
materia prima va a disponer
de las barras de acero, los
rollos de alambre de acero,
disponiendo en un lugar
marcado con sus diferentes
diametros y de ahi lo pasan al
sector de bulones. Una vez
que tienen los tres productos
terminados, la arandela, el
bulény la tuercavan a
tratamiento térmico, encargan
de colocar los rollos de
alambre de diferentes acero
segun el pedido del cliente, en
diferentes estampadoras, el
supervisor da la orden,
mediante una orden de
fabricacion que genera el
dueno y le dan el proceso al
estampado del bulén, lo
mismo pasa con el estampado
de tuercas. Y después el sector
de arandelas que tienen una
orden de fabricaciéon donde
tienen balancines donde van
fabricando diferentes tipos de
arandelas. Después hay un
area de oficina técnica donde
se hacen los planos, tenemos
el sector de matriceria,
mecanica y el sector de
administracion donde se
liquidan los sueldos al
personal.
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¢Como se puede
mejorar el
desarrollo de
cada tarea?

En tecnologia. En formular
mal un producto quimico,
que son descuidos, son
errores humanos.

A través de capacitaciones
continuas de forma
quincenales o mensuales. Para
mejorar la productividad de
cada empleado. A veces se
rompen piezas, o repuestos y
frena la produccidn.

¢Hay movimiento
de personal o
suelen tener
mucha
antigiliedad?

No hay mucho movimiento
de personal, aca hay mucha
antigiliedad. Para formar un
magquinista lleva aflos y a la
empresa no
hacer movimiento de gente

le conviene
porque no hay muchos

técnicos y muchos con
experiencia y los que se
forman cuesta tiempo y son
costosos para la empresa,
entonces no conviene hacer
de

mucho movimiento

gente.

Hay mucha antigiiedad. Pocos
despidos o renuncias si se van,
se van por cuestiones
econdmicas.
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GESTION DE CALIDAD: NORMAS ISO 9001

¢Como fue el proceso de
gestion de las normas ISO
9001?

Mejoraron muchas cosas
para evitar errores y
abaratar costos. Es ir

buscando mejoras
continuas.

De a poco. Se empezé a
gestionar la
certificacion del area
de depdsito, para luego
pasar al area de
bulones porque los
clientes pedian que
tengan certificado. Por
este motivo, se empezo
con las
recomendaciones
técnicas que nos
pedian cumplir con la
ISO 9001 en base a
todos los puntos
dentro del manual de
calidad de lo que
vendria a ser la
certificacion.

¢COmo se asegura que
todos los empleados

comprendan y sigan los
procedimientos 9001?

Por calificacion. La
organizacion tiene la
certificacion que exige la
calificacion de personal, el
rendimiento y el
entrenamiento.

Hay charlas en el sector
de gestion de calidad,
lo hacemos una vez al
mes junto a todos los
supervisores para que
se cumpla con todo el

procedimiento de la
ISO.

62



éComo se llevan a cabo
las auditorias internas y
externas?

Se tienen que hacer de
forma semanal, todo lo
que es control de
planillas, control de
seguimiento, orden de
sistema. Y lo que es
externo a veces se
contrata a algun gestor
que nos indica en que
punto estamos flojos para
ir reforzando.

Las auditorias internas
estan establecidas en
el manual de
procedimiento que es
una metodologia para
la evaluacion del
sistema para ver su
funcionamiento, si hay
que corregir. Se hace
cada 12 meses.
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éQué formacion reciben
los empleados/as sobre
las normas I1SO?

Los empleados reciben
capacitaciones sobre el
control industrial, acerca
del medio ambiente
correspondiente a la tarea
que realizan.

La informacion que se
recibe es por medio de
afiches, carteles, que
se le va haciendo por
medio de folletos
impresos del area de
sistema de gestion de
calidad. Ademas tienen
un manual de
procedimiento de cada
sector y se les informa
todo lo que es el
procedimiento de la
1SO 9001.
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

éLa organizacion tiene

capacitaciones para todos los

empleados/as?

Si capacitaciones de
sistemas, control de
tratamiento térmico,
todo lo que
corresponde a la
metaldrgica.

Si se lleva adelante todo lo que es
Seguridad e Higiene que en cada
mes se dictan de manera obligatoria.
Ademads se hacen capacitaciones con
direccién o algun punto que estamos
flojos con la produccion. Por
ejemplo mejorar el uso de
herramientas en el sector de
bulones, también hacer charlas de
motivacion para los maquinistas.

¢Como realizan la deteccidon de

necesidades? éLos

responsables de cada sector

pueden solicitar las
capacitaciones?

Si cuando se hacen
las auditorias
internas, si hay
deficiencia en algun
sector, el supervisor
puede pedir una
capacitacion.

Si pueden pedir al menos que haya
algun problema de accidente
laboral.
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éLas maquinas que aqui
utilizan requieren capacitacion
especifica para utilizarse?

Si, todas las
mdaquinas necesitan
de capacitacién, no
todas son iguales, ni

funcionan dela
misma manera.

Si porque hay maquinas peligrosas
son estampadoras que se trabajan
con mucha potencia, es peligroso
por las descargas eléctricas,
atrapamientos, se manejan con altas
temperaturas. Se trabaja con una
linea de cincado que trabaja con
acidos y quimicos que son corrosivos
para la salud.
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Los accidentes que mas hay son
cortes de dedos, aplastamientos de
dedo, en el sector de tornos, virutas,
por no usar los elementos de
proteccion de personal y terminan
con esquirlas en el ojo. El sector mas
riesgoso es el de cincado porque ahi
se trabaja con quimicos, el acido
clorhidrico que es muy corrosivo
para las vias respiratorias.
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¢Realizan capacitaciones
relacionadas con ART?

Si se hace.

Si lo tengo que hacer
obligatoriamente por normativa,
todos los meses. Como cuidado
auditivo, cuidado en la parte 6ptica,
cuidado de piel, levantamiento de
carga, cuidado lumbar,
enfermedades profesionales. La
funcién del empleador qué
obligaciones tiene, que derechos
tiene el trabajador dentro de la
empresa con la ART.
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DISENAR UN PAC

¢Qué plan de capacitacion
incorporarias?

Un laboratorio mas
desarrollado, mas
tecnologia aca hay lo
basico. Maquinas mas
modernas para hacer
analisis quimicos,
maquinas mas grandes
para hacer cursos
mecdnicos de piezas mas
grandes.

Incorpora manejo de
quimicos, levantamiento de
cargas, cuidados dpticos y
auditivos, el buen uso de los
elementos de proteccion de
personal, uso de ropa de
trabajo, botines de
seguridad, lo que es carga de
fuego, plan de evacuacion,
en caso de un incendio.
Haria un taller para los
operarios del sector de
tratamiento térmico porque
hay poca gente, y que
aprendan el uso del horno. Y
el sector de cincado porque
son los dos sectores que se
necesita tener un
conocimiento previo como
el manejo de quimicos, los
tipos de reacciones.

¢Quién considera que seria el
proveedor para dictarlas?

El INTI. El Instituto
Nacional de Tecnologia
Industrial. Es el tnico
capacitado que los puede
dictar y tiene la tecnologia
para hacerlo.

Una institucidn que se
encargue de estos temas
especificos de lo que es los
hornos, lo que es el manejo
de quimicos de esta linea de
produccidn.
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¢Y estos cursos seran dictados
en el horario laboral o en qué
horario?

Si el curso es para los
empleados, hay que
discutirlo en el horario
laboral. Porque después
del horario de trabajo
cada uno tiene sus cosas,
otros trabajan.

Quizas los dias sabados. En
el horario de las 18 hs

¢Hay algo mas que quiera
aportar?

No tengo mucho para
aportar.

Hoy en dia se prioriza el
tema de la seguridad del
trabajador, de concientizar
al empleado y al empleador.
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