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Resumen

Central Geek Plastic S.A, es una organizacion reconocida en el campo
industrial y doméstico por la calidad en la elaboracion de sus bienes plésticos.
La metodologia utilizada en el presente caso consisti6 en el andlisis de la
situacion actual de la empresa, la revisién bibliografica y el diagnéstico
organizacional mediante los componentes de estructura, comunicacion y
comportamiento, que indicaron que el problema principal era el bajo
desempeiio en los colaboradores. A nivel de estructura, se asocia un estilo
burocréatico que posibilita la intervencion de la alta gerencia, pero no de los
demas miembros para una toma de decisiones eficiente. En cuanto a la
comunicacion, al interior de la empresa no se informa de manera oportuna los
requerimientos del personal; y a nivel de comportamiento existe una
desmotivacion por la falta de capacitacion y favorables incentivos laborales.
Por lo tanto, se han propuesto seis estrategias de mejora en estructura,
procesos y personas con el propésito de incrementar el desempefio de los
trabajadores. Finalmente, se plantea que los lideres deben asegurar una
optima gestion del desempefio diaria en los integrantes, a fin de alcanzar los

objetivos estratégicos de negocio y elevar la productividad organizacional.

Palabras Claves: Estructura, Comunicaciéon, Comportamiento, Desempefio,

Gestion del Desempeiio, Productividad Organizacional.
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Introduccidn

El caso trata acerca de Central Geek Plastic S.A, una empresa fundada en la
ciudad Quito por dos amigos visionarios: Cristobal Hablich y Alvaro Gonzélez.
La organizacion revolucioné el campo industrial y doméstico por la
comercializacién de plastico e incursion6 en el mercado laboral con bastante
facilidad en un entorno estable y de escasa competencia, posesionandose

como una de las mejores marcas reconocidas a nivel local y nacional.

La empresa cuenta con algunos problemas, los cuales tienen que ver con una
estructura jerarquica centralizada en donde toda actividad debe ser primero
aceptada por el director ejecutivo. Se maneja un estilo de liderazgo
burocratico que causa una limitada toma de decisiones y, por ende, retrasa
los procesos de trabajo. Los colaboradores estan bajo la dominacion de lo que

disponga la autoridad superior y no se ajustan a un entorno cambiante.

Otra de las dificultades, tienen que ver con las condiciones inseguras de
trabajo por el deterioro en las instalaciones y equipos materiales. No se
evidencia esfuerzos planificados para mejorar la salud de los trabajadores, ya
gue estan expuestos a riesgos psicosociales y ergonomicos debido a la falta
de preocupaciéon de la alta gerencia entre la conciliacion laboral y personal.
Esto a su vez, genera empleados enfermos que no proveen buenos resultados
organizacionales por el desmejoramiento en la calidad del producto y la

insatisfaccion de los clientes.

Por otro lado, se manifiesta una deficiencia en la comunicacion interna que no
atiende pertinentemente los requerimientos solicitados de los colaboradores y
gue resalta una ineficaz retroalimentacion. No hay definida una politica, a fin
de garantizar la divulgacion de informacién y disminuir las tergiversaciones en
los mensajes, lo que perjudica la relacion de confianza con los subalternos y

en su incumplimiento con las metas de produccion.

Por dltimo, la organizacion carece de programas de capacitacion que
imposibilitan el crecimiento profesional de los colaboradores. Ademas, se

demuestra gran desmotivacion en el personal por percibir que todos sus



esfuerzos no estan siendo reconocidos debidamente durante los afos de

servicio, o que no influye en su deseo de querer permanecer en la empresa.

El problema principal del caso objeto de estudio se enfoca en los bajos indices
de desempefio. Los efectos de un bajo desempeiio anteriormente
mencionados, como la incapacidad en la toma de decisiones, las condiciones
inseguras de trabajo, una comunicacion ineficiente para atender los intereses
del personal y la falta de motivacion, han disminuido el nivel de cumplimiento
gue exigen las funciones laborales, considerando que un buen desempeiio es

el motor que hace posible el funcionamiento en una organizacion.

Este presente trabajo constituye de una primera fase que es el diagnéstico
organizacional, para patentizar en qué estado se encuentra la empresa
mediante el analisis de tres componentes que son: estructura, comunicacion
y comportamiento. En una segunda fase se describe de manera precisa las
estrategias como posibles alternativas de solucion y en una tercera fase la
implementacion de dichas estrategias, detallando las acciones que

determinaran oportunidades de mejora.



Desarrollo

1. Diagndstico Organizacional
1.1 Estructura Organizacional

La estructura es “la forma como la organizacion agrupa los trabajos y va
definiendo las relaciones de autoridad o jerarquia y de responsabilidad dentro
de sus departamentos o en la empresa en general” (Bernal citado por
Barragan, 2016, p. 24).

Las distribuciones en Central Geek Plastic S.A estan divididas en cinco areas
gue son: Comercializacion, Finanzas, Produccién, Ventas y Recursos
Humanos. Los gerentes de cada departamento conforman el directorio junto
al que se encuentra a cargo del mando general de la compafia. Los
departamentos cuentan con auxiliares, asistentes y trabajadores
especializados que siguen disposiciones de una autoridad superior.
Se destaca el principio de jerarquia en la organizacion, tomando en
cuenta este concepto se puede llegar a la conclusion que el
organigrama vertical representa graficamente una estructura de arriba
hacia abajo en donde el maximo nivel jerarquico se encuentra en la

parte superior y por ende los niveles mas bajos se encuentran en la
parte inferior. (Diaz y Castro citado por Zambrano, 2016, p. 14)

La organizaciéon manifiesta una estructura jerarquica que ha seguido intacta
desde su fundacion. La direccion ha pasado por tres presidentes ejecutivos y
actualmente por el servicio de afios laborados, el Ing. Marcelo Prandi es
escogido como el gerente general de la empresa. Esta autoridad superior es
la que asume las decisiones estratégicas de negocio y responde por todos los

miembros del personal.

Como integrantes del directorio, se encuentran el gerente financiero el Eco.
Diego Bal, el gerente de ventas el Ing. Miguel de Brito, el gerente de
produccion el Ing. Federico Adorhain, la gerente de RRHH la Psic. Victoria
Fernandez y el gerente de comercializacion el Ing. Patricio Insua. Los mandos
medios son los jefes y supervisores de area y en un nivel inferior, estan los
mandos operativos que producen directamente los productos que ofrece la

empresa.



Central Geek Plastic S.A destaca la eficiencia de la empresa a través de
jerarquias bien establecidas y la division precisada de funciones. El reparto de
tareas es desarrollado por el experto en el area y la autoridad superior observa
los niveles de desempefio de los trabajadores para evitar desviaciones con
respecto a las normas fijadas, por lo que se refleja una estructura
burocratizada.
Weber sostenia que un buen funcionamiento de una organizacion viene
dado por el correcto empleo de estos principios, con claridad en cada
uno, y constancia en su aplicacion. Ademas de la teoria de las
burocracias, este autor propuso el concepto y clasificacion de la
autoridad, el cual se entiende desde una estructura racional que
plantee un correcto orden en el ejercicio de las funciones, que se
plantee total coherencia y claridad en las lineas de mando, Weber era
defensor y fiel cumplidor de las leyes, de la ética y la moral, decia que

estos aspectos son fundamentales en la organizacion. (Barcia, 2019, p.
10)

Por otro lado, este estilo burocratico en la organizacion presenta desventajas,
ya gque existe dependencia total del Ing. Prandi, a pesar de que los demas
cargos puedan estar dotados de experiencia o capacidades para guiar
adecuadamente a su equipo de trabajo. Se espera que los subalternos
obedezcan al alto mando debido a la posicidon que tiene en la estructura formal
de la organizacion y, por ende, todas las decisiones se centralizan en este
lider.
La centralizacion se refiere al grado en el cual el derecho para tomar
decisiones y supervisar las actividades esta concentrado en un punto
de la estructura organizativa. Por su parte, la descentralizacion es una
consecuencia de la delegacion de autoridad; por tanto, corresponde a
la asignacion y localizacién en diferentes niveles de esa estructura el

derecho, la autoridad y el poder para tomar decisiones. (Fredrickson,
citado por Zapata, 2016, p.126)

Una de las caracteristicas de la centralizacion es:

La centralizacion hace que la toma de decisiones descanse en un
reducido grupo de personas que se ubican en la parte superior de la
piramide organizacional, lo cual significa que ese pequefio niumero de
individuos tiene mas capacidad imponer sus propuestas. (Miller citado
por Zapata, Sigala y Mirabal, 2016, p. 38)

En la estructura organizacional de la compafia industrial de plastico, las
gerencias tienen linea de reporte directa a la direccion general. Al mando

superior se lo considera como el Unico que es competente para tomar
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decisiones importantes y porque estas 6rdenes son justificadas por la manera
en coOmo siempre se hicieron las cosas. Los subordinados no son vistos como
aptos para poder guiarse a si mismos, por lo que, los gerentes de linea
también poseen una autoridad condicionada en cuanto a su area en particular
a cargo.
El tiempo de respuesta a ciertos requerimientos es lento debido a que
se tiene que cumplir todas las formalidades burocraticas ya que se
sigue la cadena de mando de la organizacién. Para cualquiera esa
comunicacion de transmision, esta prescrita y estipulada la a la
designacién formal y la sancién oficial. Esto puede incluir 6rdenes
ejecutivas respecto a nuevos sistemas de bonos o planes de accion,
informacion técnica para propésito de la toma de decisiones y politicas

sobre procedimientos y las reglas fijadas por los manuales. (Davila,
2015, p.10)

La estructura burocratica de Central Geek Plastic S.A permite que los
miembros del personal sepan siempre a quién se responde o0 se deba solicitar
ayuda para alguna determinada accion. Sin embargo, la formalidad de las
comunicaciones entre los diferentes roles ocasiona que todas las decisiones
a ejecutar tengan que ser obligatoriamente analizadas y aprobadas por la

Unica autoridad superior de la empresa.

El problema con esta estructura es que sea crea por alta normalizacion
de los procesos, lo que genera complicaciones si hay actividades que
se salen de lo normal y existen dificultades al decidir si lo mas
importante es la solucién de la molestia o cumplir con las normas.
(Herrera 'y Zambrano, 2014, p. 23)

Esta dependencia de los colaboradores con el funcionario burocratico origina
gue las decisiones y procesos se retrasen. El gerente general tiene gran carga
de trabajo, ya que todo debe ser reglamentado y todas estas resoluciones se
caracterizan por no tener relacion directa con los empleados involucrados, por
lo cual el personal desconoce las indicaciones acertadas a seguir en sus

ocupaciones cotidianas.

Si bien es cierto, Central Geek Plastic S.A apoya esta estructura burocratica
para regir y gestionar asuntos que exigen orden y disciplina. No obstante, la
empresa se vuelve un sistema cerrado en donde no se adaptan a las
condiciones de un entorno dindmico. Tampoco se toma en consideracion las

necesidades humanas, ya que los niveles inferiores no se sienten



involucrados como parte activa en la toma de decisiones ni poseen autonomia

para deliberar o para obrar segln su juicio.
1.1.1 Instalaciones

Las condiciones inseguras de trabajo “son las que se derivan del medio en
gue los trabajadores realizan sus tareas y que se refieren al grado de
inseguridad que pueden tener los locales, maquinarias, los equipos y los
puntos de operacion” (Instituto Sindical de Trabajo citado por Lucio y Pazmifio,
2017, p. 25).

Desde esta perspectiva, Central Geek Plastic S.A abarca un ambiente poco
saludable para el trabajador. Las zonas fisicas de la empresa son inseguras
debido a que son muy antiguas y solo se han presentado algunas mejoras en
las estructuras de las sucursales que son de reciente construccion y que estan
apartadas de la matriz. Por otro lado, en el area de produccion se han
incorporado equipos de alta tecnologia que no han recibido un adecuado

mantenimiento preventivo.

Los miembros del directorio de la compafia industrial se han preocupado
anicamente en contar con herramientas modernizadas para conseguir el
perfeccionamiento en sus procesos productivos. Sin embargo, se evidencia
gue se deja en un segundo plano el llevar a cabo actividades que refuercen
una cultura de bienestar del empleado, tanto en el espacio de trabajo como

en los productos que se exportan.

Central Geek Plastic S.A no ha desarrollado un ambiente social de trabajo
inspirador para los colaboradores, ya que no solo el deterioro en las
maquinarias y puntos de operacién estan generando enfermedad al personal,
sino que la ausencia de un entorno significativo y un mejor balance en la vida
laboral estan creando empleados que psicolégicamente no estan sanos, ya
gue estan expuestos a variados riesgos, especificamente psicosociales y

ergonémicos.

Entonces, los factores psicosociales son todas las condiciones o
situaciones que estan presentes en el trabajo, y los cuales estan
relacionados con la estructura de la organizacién, las personas,
factores relacionados con la realizacion del trabajo que pueden afectar
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la salud del trabajador, ya sea fisica, psiquica o social. (Pilco, 2020, p.
13)
Los riesgos psicosociales en los colaboradores estan directamente
relacionados a una deficiente organizacion de trabajo. Los miembros del
personal tienen una sobrecarga mental excesiva, ya que desempefian sus
funciones habituales en dos jornadas laborales segun el area de Recursos
Humanos y estan sometidos a métodos de trabajo altamente rutinarios que

les genera fatiga.

Segun la norma basica de ergonomia RM 75 citado por Alvarado, Huaman y

Palacios (2018) mencionan que:

Su objetivo principal es permitir que las condiciones de trabajo se
adapten y acomoden a las caracteristicas mentales y fisicas de todos
los trabajadores, con la intencion y finalidad de brindar seguridad y
bienestar durante las labores que desempefa el trabajador; y de
garantizar mayor eficiencia de su desempefio laboral, y teniendo en
claro que la mejora continua de las condiciones de trabajo son
contribuyentes a mejorar la eficacia que conlleva al incremento de la
productividad empresarial, por lo tanto es de suma importancia. (p.13)

Por otra parte, los riesgos ergonémicos se manifiestan en que los trabajadores
tienen un gran sobresfuerzo fisico por el gran desplazamiento de cargas y
tampoco cambian de posturas periédicamente. Central Geek Plastic S.A no
cuenta con un horario adaptativo en donde se les permita a los colaboradores

descansar, desconectarse y recuperar tensiones.

Central Geek Plastic S.A no debe limitarse a satisfacer las necesidades
basicas de los colaboradores en temas de seguridad, mas bien debe anadir
un enfoque integral en aspectos relativos como el estrés laboral y la salud
emocional que resulten beneficiosas para la mejoria en las practicas
profesionales. Para ello, es indispensable que la salud del colaborador sea
considerada como un fin en si mismo para una fuerza laboral mas competente

en su trabajo.

Las practicas saludables influyen en el desarrollo de los empleados
saludables y efectos saludables. En este caso, la compafiia comercializadora

de plastico no promueve la pertenencia y el compromiso individual que facilite



el mejoramiento del desempefio laboral y, en consecuencia, de la buena

calidad de los productos plasticos y sus derivados.

Bauducco (2018) indica que:

Cuando hablamos de la relacién del consumidor con la calidad, nos
referimos a como la diferenciacion del producto a través de sus
atributos influye en la decision de compra de los clientes. A partir de
esto enfatizamos la percepcion del valor que perciben los mismos, ya
gue en esta se basa su resolucién acerca de la calidad del producto.

(p.19)

El no trabajar con una buena seguridad y por la afectacion de la salud en los
colaboradores, también se presentan deficiencias en la calidad de los bienes
exportados y esto ocasiona gran malestar en el Ing. Prandi, ya que gracias a
la buena imagen de sus productos pudieron superar las épocas duras y esta
particularidad, les permitio tener una ventaja competitiva por la fidelidad y

satisfaccion en los clientes.

“La satisfaccion del cliente es la percepcion que tiene el consumidor individual
acerca del desempefio del producto o servicio en relacion con sus propias
expectativas. El concepto de satisfaccion esta en funcion a las expectativas

de los clientes” (Garcia citado por Brito, 2017, p. 13).

Esta mala calidad en los productos plasticos de la compafiia, no genera
satisfaccion en sus clientes, en una era donde el consumidor aumenta sus
exigencias en el servicio entregado. Las consecuencias son perjudiciales para
la organizacion, ya que el cliente es el generador de ingresos y las ganancias
de Central Geek Plastic S.A en los ultimos afios han tenido un alto declive

econdémico.

1.2 Comunicacién organizacional

“La comunicacion organizacional es un medio que hara posible una relacién
comunicativa entre sus colaboradores, y a su vez estaran creando una buena

imagen a su publico externo” (Zarsoza y Barzola, 2019, p.15).

Central Geek Plastic S.A no atiende de manera pertinente los requerimientos
de los colaboradores y existe una inoportunidad comunicativa desde la alta

gerencia hacia los integrantes de la empresa. El publico interno de la

9



compaiiia industrial de plastico es el primer portavoz de la imagen que se
proyecta a los publicos de interés debido a que emiten mensajes de lo que
sucede en su lugar de trabajo, por lo que no deben estar distanciados de lo
gue se informa o de la realidad que se vive dentro de la empresa.
La comunicacién interna esta dirigida al personal que labora en una
empresa u organizacioén, con la finalidad de que el equipo de trabajo
mantenga una buena relacion entre si, mantenerlos informados,

integrarlos y motivarlos en cada una de las actividades que realizan
para cumplir con los objetivos organizacionales. (Ascencio, 2019, p. 10)

La comunicacién interna es una herramienta clave para mantener un buen
ambiente laboral y la organizacién comercializadora de plastico no responde
a las inquietudes ni expectativas de su publico interno. Esto se pone de
manifiesto porque los colaboradores hace seis meses solicitaron incremento
salarial y mejoras en beneficios, de los cuales no han sido contestados por los

miembros del directorio, sea la respuesta favorable o no.

Los miembros del personal sintieron la necesidad de expresar libremente sus
desacuerdos por la retribucion en el salario y de los beneficios recibidos, pero
no han sido tomados en cuenta por el Ing. Marcelo Prandi y los demas
gerentes de area. Debido a lo mencionado en el apartado de estructura,
Central Geek Plastic S.A al ser una empresa centralizada, maneja un estilo de

comunicacion descendente.

La comunicacion descendente se da de los puestos superiores las
autoridades hacia el personal; por lo general las empresas lo
determinan como leyes, normas, reglamentos, pero que en la mayor
parte de las ocasiones se considera inadecuado, hasta llegar a ese
punto que los empleados mencionan que los de arriba no tienen ni idea
de lo que sucede aqui abajo. (Castro citado por Socola y Zavala, 2019,
p. 12)
El tipo de comunicacion resaltante en Central Geek Plastic S.A es
descendente porque los flujos de informacion se dan desde los niveles
jerarquicos superiores hacia los niveles inferiores. Esta comunicacion es la
forma en que esta empresa declara las 6rdenes y autorizaciones que vienen
desde el mando formal con la finalidad de proporcionar a los subordinados las

orientaciones e instrucciones necesarias para lograr objetivos.
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Una desventaja de este flujo de comunicacion es que la informacion se
pierde o se distorsiona al descender por la cadena de mando. La
emision de politicas y procedimientos por parte de la alta direccion no
asegura la comunicacion; de hecho, muchas de las 6rdenes no se
comprenden y ni siquiera se leen. Por consiguiente, es fundamental
contar con un sistema de retroalimentacion para determinar si la
informacion se percibio tal como era la intencién del emisor. (Camacho,
2017, p. 21)
Generalmente, este tipo de comunicacion es unidireccional y en la compafiia
industrial de plastico no incita a una respuesta de los colaboradores, ya que
su unico propésito es difundir de los mensajes de arriba hacia abajo para
supervisar y controlar al trabajador, sin una constante retroalimentacion.
Debido a esto, todo lo que solicite o pida el personal se hace por escrito y
pasa por distintos eslabones para ser admitido o no. En consecuencia,
algunos mensajes importantes se archivan o no se toman en consideracion

por la autoridad superior.

En el caso de los empleados, la retroalimentacion les da confianza en
su trabajo y refuerza aquello que estan haciendo mal. También los
ayuda a saber qué necesitan mejorar especificamente y como hacerlo.
Un tercer punto importante es que la retroalimentacion demuestra
interés y la preocupacion del gerente por el empleado como persona.
(Camelo, Guerrero y Aparicio, 2018, pp. 45- 46)

La comunicacion descendente suelte tener una retroalimentacion lenta y no
se da un intercambio continuo de informacion entre los jefes y subordinados
en Central Geek Plastic S.A, ya que demora en esclarecer los mensajes al
destinario inferior, lo que genera malestar en los colaboradores. Este vacio en
la comunicacion por el lider de la empresa genera malas interpretaciones y
crean falsos rumores como resultado directo de la no declaracion del estado

de los requerimientos del personal.

No es facil desacreditar o desmentir un rumor, pero tal vez la Unica
forma de evitar que aparezca es comunicando a tiempo y con verdades
comprobables, pues es ese ambiente de duda generado por quienes
hoy estan obligados a informar o a impatrtir instrucciones a la sociedad
lo que alimenta el rumor. (Lizarralde, 2013, p. 35)

Lo colaboradores de la empresa comercializadora de plastico no reciben
respuesta a su solicitud por las vias descendentes formales y el rumor afecta

la calidad de la comunicacion. Estas tergiversaciones al no obtener una
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informacion completa dan via libre a las especulaciones y dafian la
credibilidad de los subalternos con los miembros del directorio y con la

organizacion en general.

Una gestion eficaz de la comunicacion puede generar y mejorar la
confianza, en un contexto dado. La comunicacion tiene el poder de
influir en los individuos y la capacidad de generar y mantener la
confianza, asi como de perderla, cuando hay incongruencias entre lo
se dice y hace, o cuando los mensajes se perciben como promesas
inalcanzables o con tintes manipuladores. (Vifiaras citado por Suarez y
Maldonado, 2018, p. 110)
No se evidencia una comunicacion efectiva entre los distintos niveles en
Central Geek Plastic S.A, ya que la alta direccion no ha estado dispuesta a
escuchar y los empleados tienen gran convencimiento de sus sugerencias no
son valoradas. En efecto, se pierde la confianza depositada de los
colaboradores con la empresa y se crean relaciones interpersonales poco
transparentes y agradables.
La buena comunicacion dentro de la organizacién trae consigo un
desemperio favorable de los colaboradores, es una tarea de establecer
objetivos y cuando éstos se cumplen elaborar un sistema de incentivo
gue los motive. Cuando un jefe proporciona la informacion necesaria a
su colaborador, genera en él no solo confianza sino las ganas por

trabajar, de ejecutar su actuacion con apremio y trazandose metas que
pueda alcanzar. (Loor, 2019, p.16)

La comunicacion en Central Geek Park S.A no debe solo informar cuando los
colaboradores estan haciendo algo mal, mas bien debe ser un camino de ida
y vuelta para conocer emociones u opiniones de los integrantes de la

empresa.

La alta gerencia tampoco ha sabido mitigar la incertidumbre del personal y
esto repercute en su bajo desempefio y falta de compromiso con las metas de
produccién. Cuando los jefes se interesan en lo que piensan sus equipos de
trabajo, los subordinados se motivan en realizar un mejor trabajo porque se

sienten parte de la organizacion.
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1.3 Comportamiento Organizacional

Robbins y Judge citado por Rivera (2018) exponen que:

El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como
CO) es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos,
grupos y la estructura que tienen sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones con el proposito de aplicar dicho conocimiento para
mejorar la efectividad de las organizaciones. (p.11)

Desde el caso objeto de estudio, se analiza el impacto de las distintas
maneras de desenvolverse de los miembros del personal mediante el estudio
de la conducta del individuo, de los grupos y estructura organizacional de
Central Geek Park S.A.

La conducta del individuo esta ligado a los fines personales que la
organizacion les pueda proporcionar o no en alguna medida, dependiendo de
los distintos rasgos de personalidad y aspiraciones. Central Geek Plastic S.A
no cubre dichas expectativas de los colaboradores, que varian desde el

aumento en la retribucion salarial y oportunidades de formacion profesional.

A nivel grupal, no se manifiesta la motivacion entre los equipos de trabajo para
alcanzar metas en comun. No es atractiva la preocupacion singular del Ing.
Prandi y demas miembros del directorio en el clima parcialmente estable y en
los valores del negocio. Debido a esto, en el Ultimo semestre se han dado
guejas de los supervisores de linea por el bajo nivel de desempefio de los

colaboradores.

El desempefio de grupo esta afectando la consecucidon de los resultados a
nivel organizacional, que pone atencion Unicamente en los procedimientos
gue realiza el capital humano para mantener la calidad y eficiencia en los
bienes elaborados. Ultimamente, las ventas han disminuido y la alta gerencia
se encuentra preocupada por enfrentar mayores problemas a futuro. Por ello,
se tiene la urgencia de realizar cambios en las areas claves de negocio que

son: Ventas, Comercializacion y Produccion.

13



Segun Huse y Bowditch citado por Bastidas (2017) la motivacion “se define
como las condiciones responsables de la variacion de la intensidad, calidad y

direccion del comportamiento” (p. 19).

El colaborador es un ser complejo que se mueve en un entorno laboral por
diversos intereses propios y la conducta del personal de la compafiia industrial
de plastico estd determinada por una gran cantidad de motivaciones
extrinsecas e intrinsecas, de las cuales no han sido consideradas. Es
importante que la alta gerencia conozca de cerca los factores que influyen en
el comportamiento de los trabajadores, ya que, al no dar interés a sus deseos

manifestados, éstos no se encaminan hacia los logros empresariales.

Del psicologo Herzberg se sabe que con sus investigaciones logro
determinar que dos son los grupos de factores — intrinsecos
(autonomia, realizacion/logro, crecimiento y desarrollo personal,
avance en la carrera, responsabilidad, etc.) y extrinsecos (gestion de la
organizacion, calidad de la supervision, relaciones interpersonales,
remuneraciones, condiciones fisicas del trabajo, etc.) que influyen en
la motivacion del trabajador. Proponiendo que los verdaderos
motivadores son los factores intrinsecos. (Gutiérrez, 2019, p. 23)

El factor higiénico o extrinseco se refiere al comportamiento que dirige a los
individuos por recompensas externas. Los colaboradores del caso objeto de
estudio no estan contentos con el salario recibido, ya que sienten que no se
les retribuye el tiempo y las horas invertidas en la organizacion. Se perciben
tensiones entre las relaciones de la alta gerencia y los subalternos, ademas

de que se revelan escenarios inseguros en el lugar de trabajo.

En cambio, el factor motivacional o intrinseco se relaciona con lo que hace y
desempenia el colaborador. Los miembros del directorio no se preocupan de
como ejercen los trabajadores las responsabilidades en sus puestos de
trabajo, sin otorgarles una consideracion individualizada, ya que para ellos

sélo es importante los fines econémicos.

La organizacion no les proporciona a los colaboradores una estimulacion
intelectual que los aliente a explorar nuevas formas de hacer las cosas,
teniendo en cuenta que la organizacion lleva mas de 60 afios en el mercado

y el personal necesita renovar sus conocimientos.
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En relacion al desarrollo profesional de las personas se lo define como
el crecimiento profesional y personal de los empleados dentro de una
organizacion, con la finalidad de mejorar y potenciar el desarrollo de
conocimientos, habilidades y competencias, por lo cual se establece
mecanismos o0 herramientas a utilizarse, dependiendo de la necesidad
tanto de la organizacion como de los empleados, generando una
retencion y motivacién dentro de los mismos. (Ortega, 2018, p.14)

La mayoria del personal en Central Geek Plastic S.A llevan més de 20 afios
laborando en una misma area, sin oportunidades de crecimiento profesional.
El desarrollo en una organizacion, no sélo se refiere al hecho de que se den
ascensos 0 promociones, sino en que la alta gerencia de esta empresa se
interese en realizar acciones que posibiliten la adquisicion de nuevos
conocimientos y habilidades en preferencias actuales para que el trabajador

se supere en su ambito laboral.

La falta de motivacion por parte del empleador se ve reflejado en la
conducta que muestra el colaborador frente a su propio trabajo, es por
ello que es importante que las empresas generen una adecuada
motivacion para que los trabajadores se sientan comprometidos con su
centro de labor. (Franco, 2018, p. 8)

La desmotivacion laboral en los colaboradores de la compafia
comercializadora de plastico se manifiesta por el desinterés generalizado y en
la pérdida de energia para efectuar sus funciones de trabajo. Los
colaboradores se sienten insatisfechos por la falta de un sistema apropiado

de incentivos laborales que los inspire.

Los incentivos laborales son estimulos que la empresa brinda a los
trabajadores para elevar el nivel de produccion y rendimiento. Con los
incentivos el personal se siente motivado y comprometidos con su
trabajo permite mantener al personal y atraer nuevos empleados.
(Aguilar y Ortiz, 2016, p. 24)

El sistema de incentivos laborales no solo se vincula a recompensas de
caracter monetario, sino también a reconocimientos no monetarios que
puedan incidir en actitudes positivas de los miembros del personal de Central

Geek Plastic S.A y a promover la retencion del talento humano.

“La rotacion de personal no es una causa sino un efecto, es decir es el

resultado de algunos fendmenos internos o externos a la empresa que
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influyen en la actitud y comportamiento del personal” (Chiavenato citado por
Rubio y Villagran, 2017, p. 31).

Si Central Geek Plastic S.A no impulsa la permanencia de los miembros del
personal a través de compensaciones que los motive, los trabajadores podrian
optar por desvincularse en busca de otro trabajo que llene sus expectativas y
seria perjudicial, ya que, el recurso humano es el activo mas preciado que
tiene una organizacion para alcanzar el éxito anhelado.
La motivacion laboral es una herramienta muy Util a la hora de aumentar
y mejorar el desempeiio de los empleados, ya que proporciona la
posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que

ademas las hagan con gusto, lo cual proporciona un alto rendimiento
de parte de la empresa. (Lagos, 2015, p. 6)

Los directivos de la compaiiia industrial de plastico deben brindar incentivos
a los colaboradores de acorde a sus percepciones y aspiraciones que para
ellos son significativas. Al motivar adecuadamente a los miembros del
personal de Central Geek Plastic S.A, el capital humano podria desempefar

mejor su trabajo y ser mas productivos.

2. Diseno de estrategias

Posterior al analisis del diagndstico organizacional, se definiran en el disefio
de estrategias las diferentes posibles alternativas de solucién en estructura,
procesos y personas de Central Geek Park S.A que tienen como finalidad

incrementar el indice de desemperio laboral en los colaboradores.

2.1Estructura

2.1.1 Redisefiar la estructura para la descentralizacion en la toma de

decisiones gerencial.

La adhocracia es también conocida como organizacion innovadora
debido a que es la Unica de todas las configuraciones que no se basa
en el control total o la burocracia. Adhocracia es justamente lo opuesto
a la burocracia. La burocracia es una organizacion donde es explicita y
regularizada la division de trabajo, responsabilidades, etc. Pero existen
empresas que, al no hacer siempre lo mismo, y tener un ambiente
cambiante no se puede regularizar o normalizar todos los procesos o
tareas. En estos casos se aplica la adhocracia. (Mintzberg citado por
Luna, 2013, p. 36)
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La organizacion tiene una estructura burocrética rigida que ocasiona que
todas las decisiones se centralicen en el 6rgano central de poder y lo que se
busca, es que gradualmente se adapte a un estilo mas adhocrético. Esto se
conseguird dandole mayor empoderamiento a los gerentes de linea, ya que
conocen mas de cerca el movimiento de su area en particular y tienen una

involucracion directa con el trabajo de los colaboradores.

Los problemas que se pretende resolver estan ligados a evitar la dependencia
absoluta del director ejecutivo, sin dejar de lado su supervision general. A los
gerentes de linea por su parte se les otorga mayores responsabilidades y
autonomia para decidir, también siendo una ventaja para los niveles inferiores

porque se disminuira la lentitud en los procesos de trabajo.
2.1.2. Gestionar un programa de seguridad y salud ocupacional.

La salud de los trabajadores puede alterar su desempefio debido a la
aparicion de enfermedades o por diversos accidentes, unas
relacionadas directamente con el trabajo que desarrolla y otras como
consecuencia directa de las modificaciones de los ambientales
provocadas por el propio trabajo que desempeiia, disminuyendo el
desempeiio de sus trabajadores, dafiando los equipos de trabajo
(herramientas y maquinarias) y aumentando los costos de seguros,
entre otros. (Raffo citado por Salazar, 2018, p. 3)

Se busca gestionar un programa de seguridad y salud ocupacional en donde
la organizacion vele por bienestar tanto fisico como mental de los
colaboradores. Se formara una cultura mas preventiva hacia la proteccion del
trabajador, lo que contribuira a su mejor desempefio y en una repercusion
positiva para la mejoraria en la calidad de los productos y en la satisfaccion

de los clientes.

2.2 Procesos

2.2.1. Crear la politica de comunicacioén interna.

Contar con una politica comunicacional puede generar en las
organizaciones que los colaboradores se comprometan con las metas
de la organizacién, puesto que estas politicas, son el sustento ético de
las actuaciones individuales y colectivas que se realizan al interior o al
exterior de la misma. (Sanchez y Zambrano, 2014, p. 35)
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Esta estrategia consistir4 en la creacion de la politica interna de comunicacion
que servird para dirigir el actuar de los miembros del directorio y de los
colaboradores. La politica favorecerd& a que la organizacion transmita
adecuadamente la informacion hacia el publico interno, asegurando una mejor
gestion para atender y dar a conocer el estado de requerimientos o
inquietudes que presente el trabajador. Los lideres de negocio deben
transmitir esta politica para que se genere un sentido de pertenencia entre los

equipos de trabajo.
2.2.2 Disefiar el modelo de gestion del desempefio.

Se tiene ademas que la gestion del desempefio, busca lograr mejores
resultados a nivel organizacional, aprovechando los recursos
disponibles en la misma, de tal modo que se pueda ser mas competitivo
en el mercado. Siendo asi, esta se convierte en un enfoque estratégico
gue le proporciona a los gerentes, empleados y partes interesadas en
las organizaciones, los instrumentos ideales para hacer planificacion,
supervision, medicion y revision de la capacidad de una organizacion,
de manera periodica. (Salgado y Calderon citado por Arango y Sotelo,
2019, p.16)

Esta estrategia busca disefiar un modelo de gestion del desempeifio que tiene
como finalidad describir los procesos y herramientas que conseguira que los
colaboradores se alineen a los objetivos estratégicos de negocio. Este modelo
busca la retroalimentacion frecuente que midan los progresos de las
actuaciones individuales y de equipos de trabajo, siendo el problema principal

los bajos indices de desempefio en los miembros del personal.

2.3 Personas

2.3.1 Implantar un programa de capacitacion a las areas claves de la

organizacion.

Este programa tiene como finalidad brindar los conocimientos técnicos a los
colaboradores de Central Geek Plastic S.A en los departamentos de:
produccion, ventas y comercializacion. Invertir en la capacitacién sera un
factor clave para mejorar el desempefio del personal, ya que se dara una
formacion adecuada a los colaboradores para la actualizacion en sus

destrezas laborales.
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El plan de capacitacion es una accion planificada cuyo propdsito
general es preparar e integrar al recurso humano en el proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeiio en el
trabajo. La capacitacion en la empresa debe brindarse en la medida
necesaria haciendo énfasis en los aspectos especificos y necesarios
para que el empleado pueda desempefarse eficazmente en su puesto.
(Delfin citado por Aguilar y Marlo, 2016, p. 38)

Los resultados positivos de estrategia serd que se potencializara las

capacidades de cada integrante en su area de especializacion, para que

puedan desarrollarse en sus actividades de trabajo de manera eficiente e

idénea.

2.3.2. Aumentar la motivacion laboral mediante reconocimientos no

monetarios.

Las recompensas no econdmicas influyen positivamente en el
desempeiio laboral; en particular, este tipo de reconocimientos estan
compuestos o caracterizados por el desarrollo de la carrera, el clima de
trabajo principalmente como mayor impacto para llegar a motivar a los
empleados con un alcance individual frente a su seguridad en el
empleo. (Medina, 2016, p. 19)

Esta estrategia consiste en incrementar los niveles de motivacion en los
colaboradores, ya que los insuficientes incentivos laborales han desmotivado

a los miembros del personal para desempefiarse positivamente en su trabajo.

La empresa se orientara hacia un nuevo modelo retributivo en donde lo que
se busca es mejorar la calidad de vida del empleado, concediendo
reconocimientos no monetarios como factor clave para que el trabajador se

sienta valorado y al mismo tiempo, desee permanecer en la organizacion.

3. Implementacion de estrategias

3.1 Estructura

3.1.1. Redisefar la estructura para la descentralizacion en la toma de

decisiones gerencial.
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Metodologia

La implementacion de esta estrategia contara con la guia de un consultor
externo que realizara un diagndstico de la situacion actual de la organizacion
y serd el responsable de hacer el levantamiento de los procesos de cada una
de las cinco areas: Produccion, Ventas, Comercializacion, Recursos Humanos
y Finanzas. En este levamiento de procesos, el consultor se daré cuenta del
retraso en las decisiones debido a que recaen en el 6rgano central por

manejar un estilo de liderazgo burocrético.

Este consultor externo tendra la capacidad de detectar las situaciones dadas
en la empresa que la direccion general no ha sabido ser capaz de cambiar
porque siempre fue la manera en qué se manejaron las cosas. Si bien es
cierto, la teoria de la burocracia de Weber legitima el poder que es necesario
para el cierto grado de organizacion administrativa, sin embargo, desalienta
la innovacion y creatividad en un entorno cambiante, por lo que se pretende

gue la empresa pueda adoptar una estructura parcialmente adhocratica.

En funcibn de este levantamiento de procesos, el consultor externo
intervendra con un plan de accidon que tendra como inicio, las reuniones
semanales con los gerentes de area para definir cuales seran las decisiones
gue podran ser destinadas a su cargo y cuales deben seguir siendo tomadas

por la autoridad superior de la empresa.

Dependiendo de estas reuniones, este consultor externo le presentara un
informe detallado al gerente general en la que se revelara en qué etapas de
dichos procesos se producian lentitud en el curso normal de actividades por
la demora en la toma de decisiones. Se le explicara al director que aquellas
decisiones estratégicas de negocio seguiran bajo su control y que se busca
descentralizar las decisiones que son cotidianas y que recaen directamente

en los distintos departamentos de la estructura organizativa.

Para ello, el gerente general aprobara las decisiones que seran delegadas a
los gerentes de linea, y a partir de la aceptacion se necesitaran hacer algunas
modificaciones como los nuevos reajustes en el manual de procedimientos

para plasmar la informacion sistematica de las distintas operaciones que
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realizaran los funcionarios en la organizacion y, por ende, también se
realizaran cambios en los descriptivos de cargo.
Si bien se entiende que la descentralizacion es un proceso por el que
se transpone la autoridad para tomar decisiones a personas que estan
y conocen mejor aquellos lugares mas préximos a sus labores, siendo
ello conocer mejor lo que sucede y como sucede, a la vez que les

permite identificar mas acertadamente el problema'y su origen, y aplicar
las decisiones, con caracter general. (Garcia, 2016, p. 27)

Este plan de accién también contiene la socializacion que es fundamental para
gue los colaboradores conozcan los nuevos procesos a ejecutar, aparte de
constatar como documento escrito. Este cambio es un proceso que toma
tiempo y que se requiere dar seguimiento, ya que la organizacion estuvo
acostumbrada a reportar toda decision directamente al director ejecutivo y lo
gue busca, es focalizar las resoluciones de ciertos problemas de acorde a las
capacidades de los gerentes de linea que son expertos en su campo y tienen

una cercania mayor a sus equipos de trabajo.

Cada cierto tiempo, el area de Recursos Humanos dara un refrescamiento
entre grupos de trabajo y con los gerentes de area para verificar que los
nuevos procesos estén siendo debidamente ejecutados con el propdsito de
mantener el orden y que los colaboradores sepan quién tiene que dar las

directrices y quién debe asumirlas.

Para fortalecer a los gerentes de area y también a los jefes departamentales
gue han estado regidos bajo el direccionar del gerente general, se les ofrecera
capacitaciones In- House mediante el contacto con un proveedor externo que
durante todo el proceso de redisefio en la estructura podra dotarlos de nuevos

conocimientos y habilidades para una toma de decisiones eficaz.

“Por ultimo, la adhocracia aparece con entornos complejos, muy dinamicos,
gue requieren sistemas técnicos sofisticados. La descentralizacion es
selectiva, la autoridad se traslada constantemente, dependiendo donde se
encuentre en ese momento el experto capacitado para tomar la decision”

(Henry Mintzberg citado por Silberstein, 2014, p. 14).

Tal como lo indica Mintzberg, la segunda parte de la organizacion, que es la

linea media tendr& cierto control y supervision mas directo con el personal
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operativo lo que ayudara a tomar decisiones mas &giles. Por otro lado, los
gerentes de primera linea se sentiran motivados en sus puestos de trabajo por
una estructura no tan burocraticamente rigida y en donde la empresa sera

capaz de adaptarse a las condiciones cambiantes de mercado.
Responsables

Los responsables de esta estrategia serd el consultor externo que daré
soporte en cada fase del redisefio en la estructura para la descentralizacion
selectiva en la toma de decisiones. Los gerentes de area intervendran en las
reuniones semanales con el consultor y el director ejecutivo que aprobara las
nuevas decisiones delegadas a los mandos de linea media. Los responsables
de Recursos Humanos realizaran los cambios en el manual de procedimientos
y los descriptivos de cargo y se encargaran de la logistica para las

capacitaciones In House que seran impartidas a gerentes y jefes de area.
Recursos

En esta estrategia se necesitaran recursos financieros para la cotizacion del
servicio profesional que brindard el consultor externo y para las tres
capacitaciones In- House a los gerentes y jefes de las cinco areas, ademas
de recursos materiales para realizar los cambios en el manual de
procedimientos y descriptivos de cargo.

Tabla de inversién del redisefio para la descentralizacidon en la toma de
decisiones gerencial

Recurso Cantidad Concepto Precio Precio
Unitario Final
Financiero 1 Consultor externo $3,000 $3,000

Capacitacion In- House

3 para toma de $60 $1,800
decisiones gerenciales
Material 1 Resma de hojas $3,50 $3,50

Total | 4.803,50

Fuente: Creacion de la autora
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3.1.2. Gestionar un programa de seguridad y salud ocupacional.

Metodologia

Las précticas saludables en el trabajo, consisten en la responsabilidad
personal durante el desempefio de cualquier actividad laboral o
profesional, redundando en beneficios para la misma persona y para
quienes le rodean. Todo cliente interno esta comprometido con los
resultados de su desempefio para dar cuenta de ello, en lo operativo,
en lo técnico y lo mas importante en su cuidado personal (salud,
apariencia, vestimenta, uso de elementos de proteccion) y del entorno
en el cual se desempefa. (Salanova citado por Leal y Rojas, 2012, p.
21)

Salanova define que una organizacion saludable se caracteriza por invertir
esfuerzos para maximizar el bienestar de los empleados bajo un enfoque
integral en un balance de trabajo y vida privada que conducen a empleados

sanos y, por ende, se incrementa su desempeiio laboral.

Para la implementacion de esta estrategia, los responsables de Recursos
Humanos trabajaran en conjunto con el area de Seguridad y Salud
Ocupacional. Es importante que los colaboradores reciban informacion de los
riesgos laborales a los que estan expuestos, mas aun si se encuentran en una
organizacion téxica que cuenta con ambiente poco saludable para el
trabajador, lo cual en este caso los miembros del personal se encuentran
enfermos por el efecto de factores psicosociales y ergondémicos que son
negativos para su rendimiento, pero que también tiene consecuencias

perjudiciales para la empresa en general.

El responsable del area de Seguridad en su amplio conocimiento,
seleccionara los cargos que tengan mayor incidencia en riesgos: mecanicos,
guimicos, ergondémicos, bioldgicos, fisicos y psicosociales que se tomaran
como referencia en el levantamiento de la matriz de riesgos de la
organizacion.
Lo que se pretende con la Matriz es identificar y valorizar los recursos
de una organizacion, y determinar aquellas areas que estan propensas
a sufrir algun posible dafo, para luego poder brindar un apoyo en la

toma de decisiones para la implementacion de controles que ayuden a
disminuir las amenazas. (Jiménez, 2014, p. 42)

En esta matriz se determina el nivel de exposicion al riesgo existente en cada

cargo en relacion a los riesgos laborales que estdn presentes como
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consecuencia de los peligros en la salud tanto fisica como mental del
colaborador. De esta forma, la matriz de riesgo sera un instrumento viable

para el direccionar de las medidas preventivas.

De acorde a la matriz levantada, los responsables de Recursos Humanos
brindaran soporte al area de Seguridad y Salud Ocupacional para adoptar las
prevenciones analizadas mediante la aprobacién de la alta gerencia. Se
buscara gestionar un programa integral de seguridad y salud que tendra lugar
para impartir las charlas mediante un cronograma que indicara las fechas para

trabajar con cada grupo de las 5 areas de la empresa.

En estas charlas se buscara dar formacion en materia de prevencion de
riesgos a los miembros del personal, ademas de realizar técnicas de
gamificacion para que el trabajador pueda conocer las consecuencias del
incumplimiento de normas de seguridad en su area de trabajo, ya que de esta
manera se estara logrando la transferencia de conocimiento en la vida

cotidiana.

Una empresa que hace uso de técnicas de gamificacion para la
formacion en prevencion, tiende a mejorar su imagen corporativa en el
mercado como empresa innovadora y comprometida con la seguridad
y salud de su personal. Sin embargo, pese a lo que pueda parecer la
gamificacion no tiene necesariamente aspecto de juego. Gamificar en
realidad, es usar la psicologia para modificar comportamientos.
(Delgado, Sanchez y Urday, 2017, p. 21)
Cada vez existen mas organizaciones que estan empezando a emplear en
mayores medidas los juegos para motivar a sus empleados y solucionar
problemas. La gamificacion utiliza la psicologia positiva por medio de
experiencias que ayuden a mejorar la calidad de vida de los trabajadores. Este
programa no solo tratard de prevenir, sino mas bien de anticipar y cambiar

esta perspectiva negativa que tienen los empleados de su empresa.

La técnica de gamificacién utilizada sera el juego de Roles o Role Playing, la
cual consistira en realizar una presentacion tipo sketch de actividades
cotidianas teniendo como actores a los mismos trabajadores. Esta técnica

sera guiada por el experto en Seguridad Ocupacional para que el colaborador
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pueda evidenciar posibles errores o aciertos de la manera en cdmo esté

realizando sus labores diarias.

Si bien en la actualidad las organizaciones estan preocupadas por la
salud de sus trabajadores, por los beneficios que esto representa para
las mismas, concentran sus esfuerzos en los efectos adversos que
provocan los accidentes laborales y las enfermedades profesionales.
Siguen enfocados en una vision clasica de prevencion y cura, sin
considerar factores sociales y psicolégicos que el propio concepto de
salud laboral entrafia. (JAimez y Bretones citado por Moyano, 2016, p.
15)
Por otro lado, para contrarrestar los malestares musculares que tienen los
colaboradores por la postura rigida que mantienen durante todo el tiempo en
la ejecucion de sus labores diarios y por lo que no se evidencia que tengan
espacios determinados para hacer actividad fisica, se buscara tambiéen el
apoyo del area de Seguridad para que invite a los empleados peridédicamente

a realizar estiramientos que tendran lugar al inicio y culminacion de la jornada.

Las pausas activas es una actividad fisica realizada en un breve
espacio de tiempo durante jornadas laborales exhaustivas, orientadas
para que las personas recuperen sus energias después de periodos de
inaccion prolongada consecuente a que la mayoria de los seres
humanos llevan una vida sedentaria, con unos héabitos motores
idénticos que les imponen la vida profesional e impiden un desempefio
eficiente. (Pérez, 2017, p. 37)

Estas pausas activas serviran para que los colaboradores puedan recuperar
energias y mejoren la capacidad de concentracion con la finalidad de que se
disminuya el riesgo de enfermedad profesional y asi, mejoren la eficiencia en

su trabajo.

El responsable del area de Salud Ocupacional tratara temas referentes a
habitos saludables y técnicas de relajacion para disminuir los riesgos
psicosociales que son derivados de la carga excesiva de trabajo, la presién
del tiempo y el estrés laboral que tienen los trabajadores. Para la efectividad
del programa, se tomara una encuesta anénima para conocer la apreciacion
de los colaboradores en las actividades realizadas con la intencion de evaluar
y definir mejores politicas para la gestidon de la seguridad y salud ocupacional

en el trabajo.
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Por dltimo, es interesante revisar la definicion dada por Salanova
(2008) donde se entiende que una organizacion saludable es aquella
gue tiene empleados y los resultados de la organizacién también son
saludables, consiguiéndolo a través de esfuerzos sistematicos,
planificados y proactivos cuyo propésito esta orientado a la mejora
laboral y financiera de la empresa. (Salanova citado por Villavicencio,
2017, p. 13)

Mediante la gestion del programa de seguridad y salud ocupacional se
contaran con empleados mas saludables y podrdn generar excelentes
resultados, es decir que los productos elaborados también seran saludables
debido a que los colaboradores sentirdn mas compromiso con la organizacion
porque se preocupan de su bienestar, por lo cual también sera visto como un

valor estratégico en la empresa.

Responsables

Los responsables de esta estrategia seran los especialistas del area de
Seguridad y Salud ocupacional que se encargaran del contenido para la
gestion del programa. El area de Recursos Humanos se encargara de la
logistica en general, de la programacion de fechas y de las encuestas

impartidas.
Recursos

Se utilizara en esta estrategia recursos materiales para la elaboracién de las
encuestas del programa de Seguridad y Salud Ocupacional que seran

realizadas por los colaboradores.

Tabla de inversién del programa de seguridad y salud ocupacional

Recurso Cantidad Concepto Precio Precio
Unitario Final

Material 1 Resma de hojas $3,50 $3,50
Total | $3, 50

Fuente: Creacion de la autora
3.2 Procesos

3.2.1 Crear la politica de comunicacioén interna.
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Metodologia

Para la implementacion de esta estrategia, el comité general de la empresa
gue estd conformado en este caso, por el director ejecutivo y los demas
gerentes de area como miembros del directorio determinaran los lineamientos

para consensuar la politica interna de comunicacion.

“Las empresas y los lideres necesitan de una buena comunicacion para poder
transmitir claramente sus ideas y proyectos. Esto que parece tan sencillo,
muchas veces, es dificil de alcanzar” (Formanchuk citado por Gonzalez, 2018,
p. 22).

Tal como lo indica Formanchuk, los lideres de negocio deben implicarse y
conocer la importancia del disefio de la politica de comunicacion, ya que debe
estar arraigada a la cultura, creencias y valores que tiene la organizacion. Esta
politica debe dejar de manifiesto las normas y reglas que permitan establecer
estrategias para que la empresa pueda informar adecuadamente las

inquietudes o requerimientos que tenga el publico interno.

Los miembros del directorio determinaran los objetivos generales y
especificos de la comunicacion interna que indiquen el alcance y los actores,
es decir lo que qué se pueda 0 no comunicar y quién 0 no podra comunicarlo.
Posteriormente, sera socializado con el area de Recursos Humanos que la
conceptualizara dandole estructura y cuerpo para que pueda ser revisada y
aprobada por la alta direccion.
En este punto de la historia, los lideres ya visualizan qué es y para qué
sirve una Politica de Comunicacioén interna, y ademas se dan cuenta
de que en el mundo organizacional se necesitan politicas para enfrentar
todo tipo de situaciones: felices, controversiales, simples, inesperadas,

previsibles, criticas, constructivas, injustas, justas, contradictorias,
coherentes, etc. (Formanchuk, 2019, p. 159)

Una vez disefiada la politica que refleje la misién y vision de la alta gerencia,
se recomienda que mediante un correo corporativo que sea especificamente
para las comunicaciones internas, el area de Recursos Humanos pueda
difundir oportunamente la politica instituida para conocimiento de todos los

integrantes de la organizacion.
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Se busca que la elaboracion de la politica de comunicacion interna pueda ser
llevada a la practica y que responda a las necesidades entre las partes
interesadas. Es importante que los gerentes de area se impliquen en el rol de
comunicador y se fortalezca la credibilidad del lider con los subalternos por
medio de la congruencia entre lo que dice la organizacion y el accionar del dia
a dia.
En las organizaciones los gerentes utilizan la comunicacién para
realizar sus cuatro funciones como; planeacion, organizacion, direccion
y control, debido a que deben tener acceso a informacién relevantes a
fin de tomar decisiones adecuadas, sélidas y coherentes con los
objetivos estratégicos establecidos en la mega de la organizacion, una
gerencia para ser efectiva debe formar redes de contacto que les ayude

a la recopilacion, interpretacion y diseminacion de la informacion.
(Arévalo y Galofre, 2012, p. 10)

Uno de los grandes retos en el gerente es su rol de comunicador en la
organizacion debido a que muchas veces la politica interna de comunicacion
se encuentra implicita, pero esta en el deber del lider valorarla, develarla y
divulgarla acertadamente para que se transforme en el eje movilizador por el
cual los miembros establezcan una identificacion con la empresa y se
desarrolle un ambiente mas arménico.

La comunicacion entre gerentes y empleados proporciona la

informacion necesaria para lograr que el trabajo se lleve a cabo con

eficacia y eficiencia en las organizaciones. Como tal, no hay duda que

la comunicacién esta vinculada fundamentalmente con el desempefio
de la gerencia. (Robbins citado por Arévalo y Galofre, 2012, p.10)

La politica de comunicacién interna no solo debe constar por escrito, ya que
es crucial que los gerentes de area puedan monitorear mensualmente a sus
equipos de trabajo. Es decir, que en los monitoreos se pueda comunicar
cambios o logros de la empresa para que los colaboradores no sean excluidos
de cualquier situacion que ocurra, y de esta manera se estarian creando

lideres que motivan y generen un sentido de pertenencia al recurso humanao.

A medida que sea instaurada y dialogada la politica interna en Central Geek
Park S.A, se le permitira a la organizacion poder tomar medidas acordes a las
circunstancias y cambios que se alineen para elaborar planes de

comunicacion que faciliten la trasmision de mensajes entre la alta direccion y
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los colaboradores, ademas de realizar encuestas periddicas para evaluar la

efectividad del nivel comunicativo en la empresa.
Responsables

Los responsables en la implementacion de esta estrategia sera la alta
direccion conformado por el director ejecutivo y demas miembros del directorio
qgue definiran los reglamentos para la politica interna de comunicacién. El
responsable de Recursos Humanos que elaborara la politica mediante los

lineamientos de la gerencia general.
Recursos

Se necesitara en esta estrategia recursos materiales para la elaboracién de la

politica interna de comunicacion en la empresa.

Tabla de inversion para la politica interna de comunicacion

Recurso Cantidad Concepto Precio Precio
Unitario Final

Material 1 Resma de hojas $3,50 $3,50
Total | $3,50

Fuente: Creacion de la autora

3.2.2 Disefar el modelo de gestion del desempefio.

Metodologia

La mejora de la productividad es un tema central en las organizaciones
actuales. La productividad a través del desempefio laboral se destaca
como un dominio ampliamente investigado en la literatura sobre el
comportamiento organizacional (OB) y el desarrollo de los recursos
humanos (RRHH). (Bommer et al, citado por Pradhan y Jena, 2016, p.
2)

Para la implementacion de esta estrategia, se busca indicar las etapas del
modelo de gestion del desempefio. Para una primera fase, se estableceran
objetivos por cada cargo segun las diferentes areas departamentales, del cual
los gerentes de linea tomaran de referencia el plan estratégico de la

organizacion desarrollado por la alta direccion. El trazar adecuadamente los
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objetivos posibilitar4 valorar mejor el desemperio, definiendo mejoras en un
mediano y largo plazo.
Se espera que el objetivo basado en el desempefio esté alineado a las
politicas de la organizacion para que todo el proceso se aleje de ser
impulsado por eventos y se convierta en una perspectiva mas

estratégica y centrada en las personas. (London et al, citado por
Pradhan y Jena, 2016, p.2)

Alineado a los autores, el objetivo basado en el desempefio debe estar ligado
a la mision, vision, valores del negocio y competencias estratégicas
organizacionales y departamentales. Mediante una reunion personal entre los
gerentes y jefes de area, se estableceran los objetivos individuales y de grupo
como referencia para ser posteriormente socializado y aprobado por el

director ejecutivo.

Los gerentes de area deben asegurarse que los objetivos para los individuos
y equipos sean especificos, mediables, alcanzables, realistas vy
temporalmente definidos. Los responsables de Recursos Humanos daran
ejecucion y seguimiento al proceso y a los evaluadores como protagonistas,
sea les dara entrenamiento previo tanto del procedimiento a seguir como en
el uso de los formularios. Se les indicarda aspectos relevantes, dentro del
periodo a evaluar que permita una opinion justa del colaborador, eliminando

posibles subjetivismos.

El monitoreo del desempefio sera el proceso por el cual el desemperio
individual y de grupo podran ser monitoreados contra los objetivos acordados
para la observancia de resultados especificos y de negocio. Este monitoreo
se daran a través de reuniones uno a unoy reuniones en equipo. Para orientar
la gestion de desempefio a las necesidades de la empresa, es de gran

importancia verificar el cumplimiento de logros del trabajador.

Las reuniones uno a uno seran las conversaciones frecuentes entre el
colaborador y su jefe inmediato que estaran programadas una hora sobre
base mensual el primer viernes de cada mes, ya que de esta forma se volvera
parte de la rutina del colaborador. Con excepcién de un trabajador que tenga
un caso critico de desempefio, el cual necesitara un seguimiento mas cercano

cada quince dias o cada semana.
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Estas reuniones uno a uno seran destinadas para tener un didlogo honesto y
formal acerca del desempefio del trabajador, también permitiran reformular los
objetivos individuales si es que éstas no fueron escritas de una forma
suficientemente descriptiva para asegurar que el colaborador esté enfocado a

las prioridades correctas del negocio.

En cambio, las reuniones de equipo seran las conversaciones grupales en
donde se revisara informalmente el progreso versus los objetivos, las cuales
estaran programadas como una reunién de medio dia sobre base mensual
para mantener actualizadas las metas de equipo. Estas reuniones tienen
como finalidad también implicar la colaboracion de los lideres del negocio para

una mejor comunicacion con los trabajadores.

La fecha de revision periddica del jefe inmediato sera el espacio en donde se
revisara el desempefio individual a mitad y fin de afo basado en los
estdndares y escalas de calificacion establecidos para valorar a los
colaboradores en funcién del cumplimiento de los objetivos planteados, a fin
de que se pueda elaborar un informe denominado acuerdo Ganar- Ganar para

asentar las areas que el trabajador necesita mejorar y fortalecer.

El proposito de la revision de desempefio a mitad de afio en la organizaciéon
sera aseverar que el desempefio individual éste en camino a los objetivos
establecidos y en la revision de fin de afio se garantizara si se ha obtenido un

cumplimiento total.

Para aquellos colaboradores que obtengan una calificacién poco satisfactoria
frente a los estandares de rendimiento, se les aplicard la consejeria del
desemperiio como una intervenciéon en donde el jefe inmediato describira junto
al trabajador las causas de origen, escuchando activamente y tomando nota

para establecer un plan de mejora.

Estas reuniones de consejeria de desempefio estaran programadas cada dos
semanas, ya que de esta manera a los colaboradores que tengan una brecha
preocupante se les proporcionara el soporte apropiado para que puedan

alcanzar el perfil requerido al puesto.
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“Se cree que un empleado comprometido trabaja con un sentido de pasion
que lleva a la traduccion a no solo un alto rendimiento, sino que también un

comportamiento adicional” (Kahn citado por Pradhan y Jena, 2016, p.4).

El modelo de gestion de desempefio cimentard bases para identificar a los
colaboradores que necesiten desarrollo en &rea determinadas o que pudieran
tener potencial a futuro de promocion, retener personas con talento clave y
también podra ser utilizado como un elemento de revision anual para la

remuneracion salarial.

Los colaboradores podran conocer ademas las expectativas que tienen los
jefes departamentales acerca de su rendimiento para proponer medidas a
mejorar en el patréon de comportamiento de su equipo de trabajo. En general,
la organizacion promovera una potenciacion o mejoria del desempefio de los

miembros del personal.
Responsables

Los responsables de esta estrategia son los gerentes que definiran los
objetivos individuales de acorde al plan estratégico organizacional. El
responsable de Recursos Humanos que elaborara el formato de evaluacion y
capacitarda a los evaluadores. Los jefes departamentales realizaran las
evaluaciones y proporcionaran la retroalimentacién al colaborador del cual

gue es beneficiario directo de su trabajo.
Recursos

Para esta estrategia se necesitara recursos materiales para el disefio del
modelo de gestion de desempefio que sera instaurada en la organizacion,

evaluaciones, planes de accién de mejora e informes de desempefio.

Tabla de inversién para el disefio del modelo de gestion de desempefio

Recurso Cantidad Concepto Precio Precio
Unitario Final

Material 3 Resma de hojas $3,50 10,50
Total 10,50

Fuente: Creacion de la autora
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3.3 Personas
3.3.1 Implantar un programa de capacitacibn a las areas claves de la

organizacion.
Metodologia

Esta implementacion tiene como objetivo brindar conocimientos técnicos a las
areas prioritarias de negocio en las que el director ejecutivo necesita realizar
cambios inmediatos, que son las areas de: produccién, ventas vy

comercializacion.

Para dar inicio, el responsable de Recursos Humanos tendrd una previa
reunion con los gerentes de area para fijar la programacion de fechas en
donde se dara el levantamiento del Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion y esta informacion del DNC se obtendra a través de una
entrevista individual.
Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor. Cuando se
mencionan las necesidades de capacitacion se refiere especificamente
a la ausencia o deficiencia en cuanto a conocimientos, habilidades y
actitudes que una persona puede adquirir, reafirmar y actualizar para

desempefiar satisfactoriamente las tareas o funciones propias de su
puesto. (Avila, 2016, p. 22)

Los resultados que se consigan en el DNC permitirdn conocer con veracidad
las falencias reales de los colaboradores y contar con el apoyo de los lideres
de negocio, es decir con los gerentes de area, ademas permitira que la
organizacion entienda la importancia de invertir en la capacitacion de los
empleados. Cuando el responsable del area de Recursos Humanos tenga
claro las habilidades que se deben reforzar en el personal, deberd comunicar
al director ejecutivo para la aprobacién e identificar como se llevara a cabo el

plan de capacitacion.

En este caso, el area de produccién recibira una capacitacion presencial, ya
gue la mayoria de los colaboradores de ese departamento son operarios de
planta y probablemente no tienen un nivel sociocultural tan adaptable para
recibir programas formativos online. Por ello, se les dara una capacitacién In-

House, pero con un capacitador externo que les impartira nuevos
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conocimientos en temas referentes de como mejorar sus métodos productivos

para la elaboracion de los productos plasticos y sus derivados.

En cambio, el personal de las areas de Ventas y Comercializacién seran
capacitados por medio de cursos en linea debido a que puede ser mas
creativo para estos empleadores, por lo que suelen incursionar mas en el
mundo digital en el trabajo y podran adquirir nuevas destrezas en tendencias

de mercado y preferencias de los consumidores.

Los jefes de las areas seran los encargados de comunicar a su personal a
cargo por medio de una reunién informal sobre el programa de capacitacion,
ya que sera una manera de hacerles saber que en la organizacion estan
apostando por su desarrollo profesional. En esta reunion se les explicara los
aspectos del programa en general, como los objetivos, beneficios, tiempos y

cualquier otro aspecto de relevancia.

El responsable de Recursos Humanos debera asegurarse de los temas
logisticos para poner en marcha el programa formativo a las distintas areas
de la organizacion. El programa de capacitacion debera facilitar el feedback y
la interaccion, por lo que en el desarrollo se dejaran espacios a preguntas

abiertas para que todas las dudas puedan ser aclaradas.

Una vez que se haya concluido el programa de capacitacion, se evaluara su
efectividad por medio de encuestas andnimas sobre contenido, metodologia,
organizacion y se dejaran cuatro lineas en blanco para que los colaboradores
tengan la oportunidad de proponer sugerencias en tematicas relacionadas a
su labor que desearian aprender a futuro. Por ultimo, el area de Recursos
Humanos entregara diplomas a los colaboradores como reconocimiento por

la finalizacion de la capacitacion impartida.
Responsables

Los responsables de esta implementacion de estrategia seran los
responsables de Recursos Humanos que realizaran el levantamiento del DNC
y elaboraran los diplomas como reconocimiento a los colaboradores. Los
gerentes de area que daran informacion pertinente en el DNC, que contribuird

a una inversion de capacitacion focalizada.
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Recursos

En esta estrategia se utilizara recursos financieros para cotizacion del servicio
profesional del capacitador externo y de los cursos en linea, ademas de
recursos materiales para la realizacion de la encuesta y elaboracion de

diplomas para los colaboradores.

Tabla de inversion para la capacitacion en las areas claves de la
organizacion

Recurso Cantidad Concepto Precio Precio
Unitario Final
15 Capacitacion In- House $60 $900
15 Costo curso Ventas $50 $750
Financiero 15 Costo curso $50 $750
Comercializacion
2 Resma de hojas $3,50 $7,00
Material 2 Cartulina Bristol $3,50 $7,00
Total | $2.414

Fuente: Creacion de la autora
3.3.2. Aumentar la motivacion laboral mediante reconocimientos no

monetarios.

Metodologia

La nocién del contrato psicolégico comprende por un lado la variedad
de expectativas que el sujeto tiene la organizacion y a su vez, las
expectativas de la organizacion sobre el sujeto; y, por el otro, los
derechos, privilegios y obligaciones entre los colaboradores y la
empresa. Respecto a las expectativas, estas no se escriben
formalmente en el contrato legal, las mismas influencian la conducta y
eficiencia del empleado y la empresa. (Cardozo citado por Safla, 2018,
p. 20)
Alineado el autor con el caso, se propone aumentar la motivacion mediante
reconocimientos no monetarias debido a que el contrato psicolégico es la
parte implicita de una relacién laboral que responde a las expectativas que
tiene aquel colaborador desde el ingreso a la organizacién que van mas alla
de la retribucion salarial y que se traduce en un mayor compromiso emocional

del talento humano.
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Basado en aquellas variadas expectativas que tiene el colaborador con la
organizacion, para la implementacién de esta estrategia se contard con el
apoyo del area Recursos Humanos que llevara a cabo una técnica de
investigacion cualitativa para explorar informacion de todos aquellos
reconocimientos que aspiran los colaboradores y que no tienen un caracter

econdémico.

Esta técnica cualitativa sera mediante un grupo de enfoque organizado por los
responsables del area de Recursos Humanos, en los cuales intervendran 5
participantes de cada departamento de la empresa. El moderador de este
grupo de enfoque debe dar la suficiente confianza a los colaboradores para
gue no se muestren intimidados y la informacion se debe conducir en forma
de dialogo abierto en el que se pueda comentar, responder y preguntar a los

comentarios de los demas, incluyendo a los del facilitador.

Por otro lado, es importante que el moderador de este grupo de enfoque
prepare un espacio libre, si es posible en un ambiente informal que éste fuera
de ruidos y distracciones para una mayor comodidad de los participantes y
gue se les dé apertura a exteriorizar abiertamente sus opiniones, ademas es
importante comunicarle a este grupo de enfoque que se garantizara el

anonimato de los comentarios dados.

Una vez concluida la sesion, se les entregara presentes a los participantes y
la informacion recopilada por el moderador del grupo de enfoque debera ser
debidamente socializado a los gerentes de areas, empezando por la gerente
de Recursos Humanos que a su vez notificara al director ejecutivo, ya que

debe ser apoyado por el lider superior del negocio.

“La teoria del liderazgo transformacional propone que los lideres ejercen un
rol importante en la motivacion de sus seguidores, ocasionando que ellos
superen las expectativas de trabajo y que a la vez obtengan un alto

desempeno” (Gil, Alcover, Rico y Manzanares citado por Molina, 2018, p. 9).

La motivacion inspiracional de los lideres cumplen un rol importante aqui,
basandonos en que los colaboradores en esta organizacién buscan realizar

su trabajo de forma correcta para obtener un beneficio determinado que es
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netamente monetario, a causa de un estilo de direccion que no premia al

mérito, sino a los afnos.

A través de la incorporacion de los reconocimientos no monetarios a la
organizacion, los lideres de negocio iran adoptando un estilo de liderazgo mas
transformacional en donde no sélo reconocera monetariamente al
colaborador, sino que se le otorgara una consideracién individualizada que
transformara al equipo y a la empresa, es decir se preocupara tanto de la
gente y de que se cumplan los objetivos.
La teoria de Herzberg de la motivacion intrinseca parte de la idea de
gue las organizaciones actuales no buscan la obediencia de sus
empleados, sino su compromiso y entrega afectiva, por lo tanto, no solo
es suficiente entregar recompensas externas al trabajador, sino

abordarlo desde lo mas interno y profundo y que va mas alla de la del
interés por el dinero. (Vivanco, 2014, p. 40)

Tal como lo indica Herzberg, las organizaciones actuales deben lograr que los
incentivos extrinsecos pasen a un segundo plano, ya que los incentivos
intrinsecos favoreceran a que el trabajador esté mas comprometido con la
marca empleadora e influira positivamente en su fidelizacion, retencion y en

un optimo desempefio.

Cabe mencionar que, con las estrategias anteriormente mencionadas, ya se
estan instaurando paulatinamente los reconocimientos no monetarios como:
una mayor autonomia en la toma de decisiones, el programa de salud y
seguridad que apuesta por el bienestar del personal, una comunicacion mas
efectiva, una gestion de desempefio que orienta al colaborador en el
replanteamiento de objetivos estratégicos del negocio y el programa de

capacitacion para fortalecer las habilidades profesionales.
Responsables

Los responsables de esta estrategia serdn el area de Recursos Humanos,
siendo el facilitador un rol importante y con la ayuda de la gerente del
departamento se empezaran a implementar los reconocimientos no

monetarios.
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Recursos

Se utilizar4 en esta estrategia recursos materiales para anotaciones que
deberé realizar el moderador en el grupo focal y recursos financieros para la

entrega de presentes a los participantes.

Tabla de inversion para el reconocimiento no monetario

Recurso Cantidad Concepto Precio Precio
Unitario Final

Financiero ‘ 5 Boligrafos $0,40 $2,00

‘ 5 Agendas $3,00 $15,00

Material 1 Resma de hojas $3,50 $3,50

Total | $20,50

Fuente: Creacion de la autora
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Conclusiones

El problema principal de Central Geek Plastic S.A son los bajos niveles de
desempefio en los colaboradores originado por la excesiva centralizacion en
la toma de decisiones, el desinterés por el bienestar integral del colaborador,
el no comunicar oportunamente el estado de los requerimientos del personal
y la desmotivacién que influye en cobmo se comporta el capital humano en el

ambito de trabajo.

El desempefio del colaborador es un eje importante, ya que va de la mano con
la actitud que tengan en funcion de los objetivos que la empresa quiera lograr.
El éxito de una organizacion se debe en gran medida a la labor que realizan
los miembros del personal, por ende, se debe asegurar que se encuentren
dispuestos a alcanzar optimos resultados. De esta manera, la compafia
industrial de plastico lograra posesionarse destacadamente ante Ia

competencia y evitar el declive econdémico por el descenso en las ventas.

Debido al problema principal evidenciado en los parrafos mencionados, se
pretende incrementar los niveles de desemperio a través de la implementacion
de seis estrategias que son: redisefiar la estructura para la descentralizacion
en la toma de decisiones gerencial, gestionar un programa de seguridad y
salud ocupacional, crear la politica de comunicacion interna, disefiar un
modelo de gestidon del desempefio, implantar un programa de capacitacion a
las areas claves de la organizacién y aumentar la motivacion laboral mediante

reconocimientos no monetarios.
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