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Resumen

El presente trabajo analiza los factores internos que inciden en el cumplimiento de
los objetivos de produccidn en Metaltec SAS, una empresa metalurgica familiar con mas de
cuarenta y cinco afos de trayectoria en el mecanizado de piezas de precisidon. A pesar de
contar con experiencia técnica, un equipo estable y un clima laboral percibido como
positivo, la organizacién enfrenta dificultades persistentes para alcanzar los niveles de
productividad mensuales establecidos por la gerencia.

La investigacién se desarrolld bajo un enfoque mixto, combinando entrevistas
semiestructuradas, encuestas de clima laboral, analisis documental de registros
productivos, mapa de procesos y herramientas de diagndstico estratégico como el FODA 'y
el analisis de cultura organizacional. La triangulacién de estas técnicas permitié obtener
una comprension integral de la dindmica interna del taller y de la relacion entre los factores
humanos y los resultados operativos.

Los resultados evidencian que el buen clima laboral no se traduce en
comportamientos orientados al logro. Las entrevistas revelaron que la convivencia
favorable entre los operarios ha derivado, segun el gerente, en una “relajacién” general
gue afecta la motivacion y el cumplimiento de los tiempos estandar. Asimismo, el analisis
de las hojas de produccién mostrd inconsistencias en la planificacion, presencia de horas
improductivas por fallas organizativas y ausencia de mecanismos sistemadticos de
seguimiento del desempefio.

El estudio también detectd debilidades estructurales vinculadas a la informalidad
en los procesos, la centralizacidon de decisiones, la escasa retroalimentacion, la falta de
capacitacién y la inexistencia de indicadores consolidados que permitan monitorear la
eficiencia. En contraste, se identificaron oportunidades relevantes para profesionalizar la
gestién interna mediante la formalizacion de roles, la estandarizacién de procedimientos y
la implementacion de sistemas de evaluacién y control.

En sintesis, se concluye que la principal brecha de Metaltec SAS no reside en su
capacidad técnica ni en el compromiso humano, sino en la falta de alineacién entre la
gestion de recursos humanos y los objetivos productivos. El trabajo propone avanzar hacia
un modelo de gestidn mds formal, basado en metas claras, herramientas de seguimiento y
practicas que fortalezcan la motivacion y la comunicacidn interna, con el fin de mejorar la
productividad y asegurar la sostenibilidad de la empresa a largo plazo.

Palabras clave: Productividad laboral, Clima organizacional, Gestion del
desempeiio, Procesos productivos.
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Introduccion

La industria metaldrgica constituye un eslabdon fundamental dentro de la cadena de
valor, ya que provee piezas, componentes y servicios indispensables para que otros
sectores industriales puedan operar y desarrollarse. Su aporte resulta decisivo en areas tan
diversas como la automotriz, alimenticia, energética o textil, donde la calidad y la precisién
de los insumos determinan la competitividad y sostenibilidad de la produccién.

Dentro de este entramado, las pequefias y medianas empresas metalurgicas
ocupan un rol estratégico. Por su flexibilidad, cercania con los clientes y capacidad de
adaptarse a demandas especificas, estas organizaciones sostienen la continuidad de la
cadena industrial y generan un impacto directo en el empleo y en las economias regionales.
En Argentina, las pymes metalulrgicas no solo contribuyen al desarrollo econdmico general,
sino que también representan un motor clave para la innovacién y la estabilidad del sector
productivo en su conjunto.

Metaltec SAS, empresa objeto de este estudio, cuenta con mas de cuarenta y cinco
afos de trayectoria en el mecanizado de piezas livianas y medianas de precisién. Su
capacidad técnica y su permanencia en el mercado le han permitido consolidar relaciones
comerciales con clientes altamente exigentes, como el sector alimenticio, azucarero, textil
y automotriz. No obstante, en los Ultimos afios |la organizacién ha atravesado dificultades
vinculadas a la gestion de sus recursos humanos, lo cual ha repercutido en la eficiencia de
los procesos y en el cumplimiento de los objetivos de produccion.

El presente trabajo busca analizar las causas de esta situacion y plantear propuestas
gue permitan fortalecer la gestidén del talento dentro de la empresa, entendiendo que el
desarrollo sostenido de las organizaciones no depende Unicamente de la tecnologia
disponible, sino también de la adecuada articulacion entre las personas, los procesos y los
objetivos empresariales.
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Situacion Problematica

Metaltec SAS es una empresa familiar del rubro metaluirgico que cuenta con mas de
cuarenta y cinco afios de trayectoria en el mecanizado de piezas de precisién. La
organizacién se dedica a la fabricacidn de piezas livianas y medianas en aceros comunes y
especiales, aceros inoxidables, bronces, aluminios y plasticos, orientando su produccion
tanto a elementos Unicos como a series pequefias y medianas. Sus principales clientes
pertenecen a sectores industriales estratégicos como el alimenticio, textil, automotriz y
azucarero, donde se exige calidad y cumplimiento de plazos.

La organizacidn se encuentra estructurada con seis operarios responsables de la
produccién, un encargado de planta, un gerente general que asume tareas técnicas y
administrativas, un drea de recursos humanos recientemente incorporada y distintos
agentes externos que prestan servicios complementarios. A pesar de disponer de
maquinaria moderna y una amplia experiencia en el mercado, la empresa enfrenta
dificultades para alcanzar de manera sostenida los objetivos de produccion fijados por la
gerencia.

Entre las situaciones observadas, se destacan retrasos en la entrega de pedidos,
incumplimiento de plazos comprometidos con los clientes y sobrecostos generados por la
necesidad de extender jornadas o reprogramar procesos. Estos hechos se evidencian en el
seguimiento cotidiano de la produccion y generan diferencias entre la planificacion inicial
y los resultados obtenidos.

En el plano organizacional, se observa que la empresa no cuenta con politicas
formalizadas de gestidn del personal, carece de mecanismos sistematicos de seguimiento
del desempefio y presenta canales de comunicacion internos no estructurados.

Actualmente, no existe informacién integrada que permita analizar en profundidad
como se desarrollan los procesos ligados a la gestion del personal, ni de qué manera estos
se articulan con las actividades productivas. Ante esta falta de sistematizacion, surge la
necesidad de describir y examinar los elementos de la gestién de recursos humanos
presentes en la empresa, con el fin de comprender su funcionamiento y generar insumos
gue contribuyan al fortalecimiento organizacional.

Preguntas de Investigacion

1) ¢Cudl es la situacién actual de la empresa en relacién con el
cumplimiento de sus objetivos de produccién?

2) ¢éCuales son los principales factores internos que inciden en el
cumplimiento de los objetivos de produccién en la empresa metalurgica?

3) éQué practicas de la gestion de recursos humanos influyen en el
desempeiio productivo de la organizacién?
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Objetivo General

Identificar los factores que inciden en el cumplimiento de los objetivos de
produccién en una empresa metallrgica familiar, para generar propuestas de mejora desde
la gestion de recursos humanos.

Objetivos Especificos

1) Describir la situacion actual de la empresa en relacidon con el cumplimiento
de sus objetivos de produccion.

2) Reconocer los principales factores internos que inciden en el cumplimiento
de las metas productivas.

3) Evaluar las practicas de la gestion de recursos humanos que influyen en el
desempefio productivo de la organizacion.

Marco Metodolégico

Enfoque:

La investigacién se desarrollard bajo un enfoque mixto, combinando métodos
cualitativos y cuantitativos. El enfoque cualitativo permitird comprender en profundidad
las percepciones y opiniones de los colaboradores respecto a los factores internos que
influyen en la productividad. El enfoque cuantitativo, por su parte, posibilitara medir, a
través de indicadores y encuestas estructuradas, el grado de cumplimiento de los objetivos
de produccidn y el impacto de las variables de gestidén de recursos humanos.

Disefio de Investigacion:

Se adopta un disefio descriptivo—exploratorio. El cardcter descriptivo permitird
detallar la situacion actual de la empresa en relacién con el cumplimiento de las metas
productivas, mientras que el caracter exploratorio facilitara la identificacion de los factores
internos que condicionan la productividad y que aun no han sido indagados en profundidad
dentro de la organizacién.

Técnicas de Recoleccion de Datos:

1) Entrevistas semiestructuradas: realizadas al gerente general para
relevar informacion sobre la productividad mensual y las percepciones sobre
motivacion, clima organizacional y comunicacion interna.

2) Encuestas Estructuradas: aplicadas al personal operativo, orientadas
a medir satisfaccién y clima laboral, compromiso y condiciones de trabajo.
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3) Analisis Documental: revision de registros de producciéon vy
asistencia, con el fin de cuantificar el nivel de cumplimiento de los objetivos de
produccién vy el indice de ausentismo.

Técnicas de Analisis de Datos:

- Datos cualitativos: se aplicara un analisis tematico, que permitird
identificar categorias y patrones a partir de los testimonios de los
colaboradores.

- Datos cuantitativos: se utilizara estadistica descriptiva mediante
tablas de frecuencias, porcentajes y graficos simples que faciliten Ia
interpretacion de los resultados.

Procedimiento:

- Recoleccién de datos: se llevard a cabo mediante entrevistas y
encuestas, seguido del andlisis de cualquier documento interno relevante.

- Organizacion de la informacién: clasificacion de la informacién
cualitativa y cuantitativa para su posterior analisis.

- Analisis e interpretacion: identificacién de patrones, relaciones vy
discrepancias entre los datos cualitativos y cuantitativos.

- Integracidn de resultados: triangulacion de la informacion obtenida
para alcanzar una comprension integral de la problematica estudiada.

Marco Tedrico

La productividad de una empresa no depende Unicamente de la infraestructura o
de la tecnologia disponible, sino también de la manera en que se gestionan las personas y
los procesos internos. Factores como la motivaciéon, el clima laboral, la comunicacion
interna, la gestion del talento humano y el uso de herramientas de diagndstico
organizacional constituyen variables decisivas que influyen directamente en la capacidad
de la organizacidn para alcanzar sus objetivos productivos.

La comprension del desempefio organizacional requiere integrar los factores humanos,
estructurales y estratégicos que inciden en la productividad, la motivacién y la eficiencia de
los procesos internos. De acuerdo con Robbins y Judge (2017), las organizaciones funcionan
como sistemas sociales complejos donde el comportamiento humano, las actitudes
laborales, el clima organizacional y la cultura influyen directamente en la capacidad de
alcanzar resultados. En el mismo sentido, Chiavenato (2011) plantea que la gestién del
talento humano y la calidad de los procesos constituyen ejes determinantes para el logro
de los objetivos organizacionales, especialmente en empresas de pequefia escala donde
predominan practicas operativas informales.

Para Larumbe (2014), las pymes familiares presentan caracteristicas particulares: vinculos
afectivos fuertes, estructuras flexibles, procesos poco formalizados y una dependencia
significativa de la figura del duefio. Estas condiciones pueden favorecer la cohesidn social,
pero también generar dificultades en la coordinacidn, distribucion de tareas y gestién del
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desempeiio. En consecuencia, el andlisis de Metaltec SAS requiere un enfoque tedrico que
articule elementos de productividad, motivacién, cultura organizacional, comunicacién
interna y sistemas de control de gestion.

Este marco tedrico se centra en estos conceptos, que sirven como base para
comprender las problematicas observadas en Metaltec SAS y orientar la formulacion de
propuestas de mejora.

Productividad y desempeiio organizacional

La productividad constituye un indicador clave para evaluar la eficiencia de los
procesos y la contribucion del personal al logro de los objetivos. Chiavenato (2009) destaca
que la productividad depende tanto de los recursos técnicos como del esfuerzo humano,
la motivacidn y la claridad de los estdndares de trabajo. En organizaciones industriales, la
capacidad para cumplir tiempos estandar, evitar retrabajos y minimizar horas
improductivas se relaciona directamente con la coordinacion interna y la calidad de Ia
planificacion operativa.

Robbins y Judge (2017) afiaden que el desempefio laboral es una funcién del
conocimiento, la habilidad, la motivacidon y las condiciones de trabajo, por lo que la gestién
de la productividad debe considerar un enfoque integral donde intervengan tanto factores
individuales como estructurales.

Gestion del talento humano en pymes familiares

La gestion de recursos humanos (GRH) ha dejado de concebirse como un area
administrativa para convertirse en un elemento estratégico que influye directamente en
los resultados de la empresa. De acuerdo con Chiavenato (2011), los procesos de
reclutamiento, seleccién, capacitacion, evaluacién del desempefio, motivacion vy
comunicacion interna permiten alinear los intereses individuales con los objetivos
colectivos.

En el caso de las pymes familiares, la GRH suele carecer de formalizacidn, lo cual
dificulta la implementacién de politicas que potencien la productividad. Esto se traduce en
ausentismo, desmotivacion y dificultades para retener talento. Una adecuada gestién del
capital humano, en cambio, fomenta la satisfaccion, la lealtad y el compromiso de los
colaboradores, impactando de manera positiva en la eficiencia productiva.

Factores internos que afectan la eficiencia organizacional

Los factores internos son variables que dependen directamente de la dindmica
interna de la empresa y que pueden condicionar tanto el desempefio de los empleados
como los resultados productivos. Larumbe (2014) sostiene que en las empresas familiares
estos factores se ven atravesados por la cultura organizacional propia del grupo fundador,
que a menudo combina relaciones personales con vinculos laborales. Esta superposicion
puede derivar en conflictos, informalidad en los procesos y dificultades para coordinar
eficazmente las tareas.

Clima organizacional y relaciones laborales

El clima organizacional se refiere a la percepcién compartida que los trabajadores
tienen sobre su ambiente laboral, las relaciones interpersonales, la justicia organizacional
y la calidad de la comunicacién. Robbins y Judge (2009) sostienen que un clima positivo
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favorece la colaboracién, la confianza y el compromiso, mientras que un clima deteriorado
genera tensiones, conflictos y bajo rendimiento.

Chiavenato (2009) agrega que la medicidn del clima mediante encuestas y técnicas
complementarias permite identificar dreas criticas, orientar intervenciones y vincular las
percepciones del personal con los resultados productivos.

En empresas familiares, segun Larumbe (2014), el clima suele ser cercano y ameno,
aunque puede derivar en excesiva informalidad, escasa planificaciéon y ausencia de
mecanismos formales de coordinacion.

Motivacion laboral

La motivacién constituye un motor determinante del rendimiento. Segun
Chiavenato (2011), existen factores extrinsecos (salario, estabilidad, beneficios) e
intrinsecos (reconocimiento, desarrollo, participacién) que impulsan el esfuerzo humano.
La motivacion constituye una fuerza interna que impulsa a las personas a actuar para
satisfacer necesidades y alcanzar objetivos. En el dambito laboral, los trabajadores
motivados tienden a mostrar un mayor nivel de esfuerzo, responsabilidad y compromiso
con las metas organizacionales.

Por el contrario, la desmotivacién conduce a actitudes de apatia, menor dedicacién
y bajo rendimiento, lo cual repercute en el incumplimiento de los objetivos de produccion.
El disefo de incentivos, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional y la
claridad en los roles y responsabilidades son elementos fundamentales para fortalecer la
motivacion de los empleados.

Por otro lado, la motivacién constituye uno de los determinantes mads estudiados del
comportamiento en el trabajo. Herzberg (2009) plantea su teoria de los dos factores:

- Factores higiénicos (condiciones fisicas, salario, supervisién, seguridad), que evitan
la insatisfaccion;

- Factores motivadores (reconocimiento, logro, responsabilidad, crecimiento), que
impulsan el desempeno superior. Robbins y Judge (2017) sostienen que la
motivacion se traduce en energia, persistencia y direccionalidad del esfuerzo. Una
motivacion mal gestionada puede conducir a relajacién, errores y falta de
compromiso con la productividad; mientras que niveles adecuados se relacionan
con responsabilidad, puntualidad y mejora continua.

Comunicacidn interna como herramienta de coordinacion

La comunicacién es el mecanismo central para coordinar tareas, transmitir
instrucciones y construir relaciones de cooperacidon. Para Chiavenato (2009), una
comunicacion interna clara, frecuente y bidireccional reduce errores, evita duplicaciones
de trabajo y fortalece la cohesidn del equipo.

Cuando la comunicacidn presenta deficiencias, surgen malentendidos, errores en
los procesos y duplicacion de esfuerzos, lo cual genera pérdidas de tiempo y recursos. En
este sentido, la comunicacién interna no solo es un canal de informacidn, sino también una
herramienta clave para construir cohesidn, motivacién y compromiso en los colaboradores.
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Davis y Newstrom (2003) explican que la comunicacion informal en pymes cumple
un rol relevante, pero debe complementarse con rutinas formales para asegurar la
coherencia operativa.

Cultura organizacional

La cultura organizacional incluye valores, normas y prdcticas compartidas que
orientan la conducta y la toma de decisiones. Robbins y Judge (2017) destacan que la
cultura influye en la cohesidn, la disciplina operativa y la orientacién hacia los resultados.

En empresas familiares, Larumbe (2014) sefiala que la cultura integra elementos
afectivos, flexibilidad estructural y dependencia hacia la figura del propietario, lo cual
puede facilitar la confianza, pero también generar informalidad, dificultades para delegar
y resistencia a formalizar procesos.

Sistemas de evaluacidon y monitoreo del Desempeiio

Uno de los propdsitos fundamentales de los sistemas de control de gestidn es el
monitoreo del desempefio organizacional. Para ello, Anthony y Govindarajan (2007)
destacan el uso de indicadores financieros y no financieros que permiten medir la eficiencia
operativa y la efectividad estratégica. Estos indicadores facilitan la identificacién de
desviaciones en el desempefio y permiten la implementacién de medidas correctivas.

Los sistemas de evaluacién permiten monitorear el desempefio, identificar
desviaciones y generar retroalimentaciéon oportuna. Chiavenato (2011) sostiene que los
indicadores objetivos brindan informacién valiosa para orientar la conducta y mejorar la
eficiencia operativa. La utilizacion de hojas de produccion, como en el caso de Metaltec,
constituye un mecanismo eficaz para medir horas productivas, improductivas y de
mantenimiento, evaluar desviaciones respecto de los tiempos estandar y retroalimentar al
personal con datos verificables.

Robbins y Judge (2017) afirman que la retroalimentacién es esencial para mejorar
el rendimiento, ya que permite al trabajador comprender qué se espera, como estd
desempeiidndose y qué ajustes debe realizar.

Organigrama

El organigrama constituye una representacion grafica de la estructura formal de la
organizacién. A través de él se muestran los distintos niveles jerarquicos, las funciones de
cada puesto y los canales de comunicacidn existentes. Su importancia radica en que aporta
claridad respecto a la distribucién de responsabilidades y permite detectar posibles
duplicidades o vacios en la gestidn.

Chiavenato (2011) sostiene que el organigrama no solo facilita la comprensién de
la estructura, sino que también constituye una herramienta de apoyo para la coordinacion
y el control, ya que explicita las relaciones de autoridad y de dependencia dentro de la
organizacién. De esta manera, el organigrama se convierte en un recurso fundamental para
ordenar el funcionamiento interno, mejorar la eficiencia y servir de base para la toma de
decisiones estratégicas.

En empresas familiares y de pequefia escala, la ausencia de un organigrama formal
puede generar confusidon en la asignacidn de tareas y en la comunicacidn entre areas. Por
ello, la elaboracidn de un organigrama preliminar resulta clave para clarificar las relaciones
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jerdrquicas, estructurar la comunicacién y contribuir al fortalecimiento de la gestion de
recursos humanos.

Analisis FODA

Wheenlen & Hunger (2007) sostiene que el analisis FODA es una herramienta
utilizada para evaluar la situacién de una empresa, pero esta herramienta también se utiliza
para generar varias estrategias alternativas posibles. La matriz FODA ilustra como las
oportunidades y amenazas externas que enfrenta una empresa especifica se puede
relacionar con sus fortalezas y debilidades internas para generar cuatro series de posibles
alternativas estratégicas.

Thompson & Strickland (1985) en su libro “Conceptos y Técnicas de la Direccién y
Administracién Estratégicas” define:

Fortalezas: son las capacidades especiales con que cuenta la empresa, y por los que
cuenta con una posicidn privilegiada frente a la competencia. Recursos que se controlan,
capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se desarrollan positivamente,
etc.

Oportunidades: son aquellos factores que resultan positivos, favorables,
explotables, que se deben descubrir en el entorno en el que actua la empresa, y que
permiten obtener ventajas competitivas.

Debilidades: son aquellos factores que provocan una posicion desfavorable frente
a la competencia, recursos de los que se carece, habilidades que no se poseen, actividades
gue no se desarrollan positivamente, etc.

Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden llegar
a atentar incluso contra la permanencia de la organizacién.

Entrevistas

Las entrevistas constituyen una técnica cualitativa de gran valor en la gestion de
recursos humanos, ya que permiten acceder a informacion detallada sobre percepciones,
actitudes y experiencias de los colaboradores. Como sefiala Chiavenato (2011), la
entrevista debe ser cuidadosamente planificada, estableciendo objetivos claros vy
escogiendo el formato mds adecuado (estructurado, semiestructurado o libre), lo que
asegura que la informacidn obtenida sea relevante y confiable.

Robbins y Judge (2017) sostienen que las entrevistas permiten captar elementos del
comportamiento organizacional que no pueden observarse mediante métodos
cuantitativos, tales como la calidad de las relaciones interpersonales, los factores
motivacionales, las tensiones internas o las formas informales de comunicacién. De manera
complementaria, Davis y Newstrom (2003) afirman que este tipo de técnica facilita la
comprensién del clima laboral, ya que recoge percepciones subjetivas que influyen
directamente en el desempefio y la satisfaccién de los trabajadores.

Herramientas de control de gestién

- Mapa estratégico: forma parte del modelo desarrollado por Kaplany Norton
en la década de 1990 como complemento del Cuadro de Mando Integral (CMI). Su
propdsito es representar de manera visual la logica causa—efecto de la estrategia
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organizacional, mostrando cémo los objetivos de aprendizaje, procesos internos,
clientes y finanzas se interrelacionan para alcanzar los resultados esperados. Esta
herramienta permite clarificar prioridades estratégicas, alinear los esfuerzos del equipo
y comprender cdmo las mejoras en las capacidades humanas y en los procesos
impactan en el desempefio global de la organizacion.

- Cuadro de Mando Integral (CMI): Propuesto por Kaplan y Norton, el Cuadro
de Mando Integral traduce la estrategia en objetivos medibles, indicadores, metas e
iniciativas, organizados en cuatro perspectivas: financiera, clientes, procesos internos y
aprendizaje/crecimiento. EI CMI constituye un sistema de gestién que integra el
desempefio operativo con los resultados estratégicos, facilitando el seguimiento, la
toma de decisiones basada en datos y la coherencia entre las acciones cotidianas y la
vision organizacional.

Aplicacion

Con el propdsito de describir la situacion actual de la empresa y analizar los factores
que inciden en el cumplimiento de los objetivos de produccién, se aplicaran diversas
herramientas de diagndstico organizacional. Estas permitiran observar tanto la estructura
formal de la organizacion como las percepciones de sus integrantes y los resultados
obtenidos en términos de gestién.

En primer lugar, se recurrird al analisis FODA, que posibilitard identificar las
principales fortalezas y debilidades internas, asi como las oportunidades y amenazas
provenientes del entorno. Esta herramienta brindara una vision global de la posicion de la
empresa en el contexto sectorial y servira como base para orientar el analisis hacia las areas
mas criticas.

Posteriormente, se presentard el organigrama y el mapa de procesos, que
permitiran describir la estructura formal de la organizacion, los roles y responsabilidades
de cada puesto, asi como los flujos de comunicacién y coordinacidn. Esta representacion
contribuird a comprender cémo se organiza actualmente el trabajo y a detectar posibles
desajustes que afecten la eficiencia productiva.

De manera complementaria, se incluira el analisis de la cultura organizacional,
entendido como el conjunto de valores, normas y practicas compartidas que guian la forma
en que se toman decisiones, se comunican las personas y se gestionan los recursos
humanos. Esta herramienta permitira captar tanto los aspectos visibles como los implicitos
de la cultura empresarial, brindando una mirada mas profunda sobre los factores que
condicionan el desempeiio.

A continuacién, se analizaran indicadores de gestidn, tales como niveles de
produccién, cumplimiento de plazos, indices de ausentismo y rotacion de personal. Estos
datos objetivos complementardan la informacidn recogida, aportando una medida concreta
del impacto que los factores organizacionales tienen sobre los resultados productivos.

Finalmente, se aplicardn instrumentos cualitativos y cuantitativos, entre ellos
entrevistas y encuestas, destinados a relevar la percepcion de directivos y colaboradores
sobre aspectos vinculados al clima laboral, la motivacidn, la comunicacién interna y la
gestion del talento humano. Estos insumos resultaran esenciales para contrastar la
estructura formal con la experiencia real de quienes forman parte de la empresa.

De este modo, la combinacion ordenada de estas herramientas permitira construir
un diagndstico integral que articule lo estructural, lo humano y lo cuantitativo,
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constituyendo una base sélida para el disefio de propuestas de mejora en la gestién de
recursos humanos y en el desempeiio productivo de la organizacion.

Andlisis FODA

El andlisis FODA constituye una de las herramientas mas utilizadas para diagnosticar
la situacion de una organizacidn, ya que permite identificar sus Fortalezas y Debilidades
internas, junto con las Oportunidades y Amenazas externas que provienen del entorno. En
el caso de Metaltec SAS, este instrumento resulta particularmente util porque facilita una
mirada integral sobre los aspectos que inciden en el cumplimiento de los objetivos de
produccién, contemplando tanto los recursos disponibles como los desafios del contexto

en el que opera la empresa.

La finalidad de este analisis no es solo describir la realidad actual, sino también
generar una base que permita orientar la formulacién de estrategias y propuestas de
mejora en la gestion de recursos humanos y en la productividad organizacional.

Tabla niumero 1: Matriz FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Mas de 45 afios de trayectoria en el sector
metalurgico.

Experiencia en mecanizado de piezas de
precision en diversos materiales (aceros,
bronces, aluminios, plasticos).

Cartera de clientes consolidada en sectores
exigentes (alimenticio, automotriz, textil,
azucarero).

Tecnologia moderna y capacidad técnica
instalada.

Empresa familiar con conocimiento
acumulado y reputacién en el mercado.

Creciente demanda de piezas de precisién
en sectores industriales estratégicos.

Potencial de diversificacion hacia nuevos
nichos de mercado.

Incorporacion de tecnologias digitales que
optimicen la gestidén y la produccion.

Valoracidn creciente de la relacion precio-
calidad como diferencial competitivo.

DEBILIDADES

AMENAZAS

Dificultades para cumplir con los objetivos de
produccion establecidos.

Problemas de motivaciéon y compromiso del
personal operativo para el cumplimiento de

Contexto econdmico argentino: inflacién,
variacion de costos

Competencia de otras pymes metalurgicas
en la region, considerando el precio de los
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objetivos. productos.
Limitaciones en la comunicacion interna Avance de la automatizacion en el sector,
entre gerencia y operarios. que exige inversiones continuas.

Ausencia de politicas y practicas de Recursos | Inestabilidad en la mano de obra calificada.
Humanos consolidada (recién creada).
Aumento de importacion de productos
Rotacion de personal joven y dificultades terminados a menores costos.

para retener talento.

Escasa programacion de procesos de
capacitaciéon y desarrollo.

Fuente: Elaboracion propia

Organigrama funcional

La empresa Metaltec SAS cuenta actualmente con un gerente general, de quien
dependen tres areas principales: el departamento de produccién, integrado por el
encargado de planta y seis operarios; el departamento de administracién, conformado por
un auxiliar de compras y un auxiliar de marketing; y el departamento comercial. Ademas,
la organizacion se apoya en funciones externas y de apoyo, tales como recursos humanos,
medicina laboral, higiene y seguridad, estudio contable y estudio juridico, que cumplen un
rol complementario en la gestion.

Esta estructura pequeiia y de caracter familiar ha permitido sostener la continuidad
de la produccion durante mas de cuatro décadas, aunque también ha generado ciertos
desafios en lo referido a la formalizacion de funciones y responsabilidades.

Hasta el momento, la organizacidon no dispone de un organigrama formalmente
establecido, lo que dificulta visualizar de manera clara los niveles de autoridad, los canales
de comunicacién y la distribucion de tareas. Esta ausencia de representacién grafica limita
la posibilidad de ordenar la estructura interna y detectar con precisidon los puntos de
mejora.

En este contexto, la elaboraciéon de un organigrama preliminar se presenta como
una herramienta fundamental para describir la situacién actual de la empresa, clarificar las
relaciones jerarquicas y funcionales, y servir de base para proponer ajustes que favorezcan
tanto la eficiencia productiva como la gestion de los recursos humanos.

A continuacioén, se presenta el organigrama de Metaltec SAS, elaborado en base a
la informacion relevada sobre la dotacién actual del personal y la distribucién de funciones,
el cual permite visualizar de manera clara la estructura existente y los niveles de autoridad
presentes en la organizacion.
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Imagen 1: Organigrama funcional
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Fuente: Elaboracion propia

Mapa de procesos

Con el fin de comprender cémo se organiza y desarrolla la actividad dentro de la
empresa, se elaboré un mapa de procesos que representa de manera grafica las principales
actividades realizadas, asi como su interrelacion.

Esta herramienta facilita la deteccion de posibles duplicidades, vacios o desajustes
en la gestién, ademas de aportar una vision integral de cémo las distintas areas y personas
intervienen en la consecucion de los objetivos productivos. En el caso de Metaltec SAS, su
construccion permite observar con claridad la dinamica del taller y las actividades asociadas
al cumplimiento de los compromisos con los clientes, asi como aquellas que fortalecen la
coordinacion interna y la gestion de los recursos.
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Tabla nimero 2: Mapa de procesos

Nivel de proceso Proceso

Estratégicos e Direccion general
Gestion comercial
Planificacion de la produccién

Recepcién de pedidos
Disefio y preparacion
Produccién y mecanizado
Control de calidad
Entrega de producto

Operativos

Gestidon de recursos humanos
Administracion y finanzas
Mantenimiento

Seguridad e higiene

De apoyo

Fuente: Elaboracion propia

De esta manera, el mapa estratégico nos permite visualizar cdmo se articulan las
diferentes actividades de la empresa en 3 niveles: arriba, los estratégicos (deciden vy
orientan), en el centro, los claves/operativos (lo que genera valor y llega al cliente) y abajo,
los de apoyo (que sostienen al resto).

A diferencia del organigrama, que muestra la estructura jerarquica y los roles de
cada puesto, el mapa de procesos permite visualizar el flujo de trabajo, identificando las
etapas estratégicas, operativas y de apoyo que sostienen el funcionamiento de la
organizacién. Las mismas, son herramientas distintas, pero complementarias. Por un lado,
el organigrama muestra la estructura formal de la empresa: jerarquias, puestos y canales
de comunicacidn. Responde a la pregunta: ¢quiénes son y cdmo se relacionan? Por el otro,
el mapa de procesos describe el flujo de actividades clave: cémo se trabaja, en qué orden,
y qué areas intervienen. Responde a la pregunta: ¢qué se hace y como se hace?

Analisis de la cultura organizacional

La cultura organizacional constituye un factor clave en la dinamica de las empresas,
ya que determina la manera en que las personas trabajan, se comunican y toman
decisiones. Segun Hatum y Marchiori, la cultura puede captarse a partir de los simbolos, las
normas explicitas e implicitas, y las practicas cotidianas que reflejan como “se hacen las
cosas” dentro de la organizacion. Es decir, no se limita a lo declarado en manuales o
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documentos formales, sino que se evidencia en los comportamientos diarios, en los estilos
de liderazgo, en la comunicacién informal y en las rutinas compartidas.

En el caso de Metaltec SAS, resulta de especial relevancia evaluar la cultura
organizacional, ya que, al tratarse de una pyme familiar con una estructura reducida, las
pautas culturales tienen un fuerte impacto en la motivacién, el clima laboral y la capacidad
de cumplir con los objetivos de produccidon. Analizar estos elementos permitira
comprender como los factores culturales condicionan el desempefio organizacional y
constituira una base clave para la propuesta de mejoras en la gestion de recursos humanos.

En esta misma linea, Ulrich plantea que la cultura se manifiesta en los flujos
organizativos que estructuran la vida de la empresa: el flujo de trabajo, el flujo de
comunicacion, el flujo de toma de decisiones y el flujo de recursos humanos. Estos procesos
hacen visible la cultura porque muestran como se organizan las tareas, cdmo circula la
informacién, las lineas de autoridad, el reconocimiento y las responsabilidades dentro de
la organizacion.

A partir de esta perspectiva, se elabord el siguiente andlisis comparativo entre la
descripcidn tedrica del modelo y la situacion observada en la empresa:

Tabla nimero 3: Cultura Organizacional

Organizativo

Flujo Descripcion tedrica (Ulrich) Situacion observada en Metaltec SAS

Flujo de trabajo | Hace referencia a cémo se | Tareas bajo supervisién directa

rutinas, supervisién, | técnicos.
autonomia y estandares
operativos.

Ulrich destaca que este flujo
refleja el “modo en que el
trabajo realmente sucede”
dentro de la organizacion.

del

organizan, distribuyen vy | encargado de planta; escasa autonomia de
ejecutan las tareas; incluye | los operarios; foco en control y resultados

accesibilidad. Ulrich sefala | operativo.
gue este flujo es clave para la
coordinacion y la integracion
entre areas.

Flujo de Abarca los mecanismos | Comunicacion relativamente clara pero
comunicacion mediante los cuales la [ predominantemente vertical; dependencia
informacién circula: | del encargado de planta como canal
comunicaciones principal. Pocos mecanismos formales para
formales/informales, la difusion de informacién vy la
verticales/horizontales, retroalimentacion, lo que limita Ila
frecuencia, claridad y | coordinacién y reduce el involucramiento
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Flujo de Se refiere a como se | Decisiones concentradas en el gerente
decisiones distribuye la autoridad, quién | general; baja participacion del personal
decide qué, cdbmo y cuando, y | operativo en la resolucidn de problemas.
qué tan centralizado esta el
poder. Para Ulrich, este flujo
revela la légica de control y
participacién dentro de la
empresa.
Flujo de Comprende las practicas de | Reconocimiento informal y no sistematico
recursos reconocimiento, motivacion, | del trabajo; ausencia de procesos
humanos capacitacién, desarrollo vy | motivacionales; ausencia de planes
tratamiento del personal. [ formales de capacitacidon. Sin criterios
Ulrich destaca que este flujo | estandarizados ni seguimiento continuo.
refleja la "experiencia
humana" dentro del trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de la cultura en Metaltec SAS muestra una fuerte centralizacién de
decisiones, comunicacién principalmente vertical y escasas practicas de reconocimiento.
Aunque existe predisposicidon al aprendizaje y la comunicacidn es percibida como clara, la
falta de motivacién y autonomia limita el compromiso del personal. Por ello, resulta
necesario avanzar hacia una cultura mas participativa y orientada al reconocimiento, que
favorezca tanto la satisfaccién de los colaboradores como el cumplimiento de los objetivos
productivos.

En cuanto a los aportes de Hatum y Marchiori, la cultura puede captarse a partir de
los simbolos, las normas explicitas e implicitas y las préacticas cotidianas que orientan la vida
organizacional. Desde esta perspectiva, en Metaltec SAS se identifican elementos
culturales que refuerzan la centralidad de la produccién por sobre los factores humanos.

Entre ellos, se destaca la ausencia de rituales de reconocimiento y la escasa
formalizacion de normas vinculadas a la motivacion, lo que refleja un estilo cultural donde
los logros técnicos prevalecen sobre la valoracion de las personas.

Para fortalecer la cultura organizacional en Metaltec SAS, serd necesario promover
practicas que fomenten la comunicacién horizontal, el reconocimiento sistematico del
desempefio y una mayor autonomia en la toma de decisiones, de modo que la cultura se
convierta en un apoyo al compromiso de los colaboradores y al cumplimiento sostenido de
los objetivos productivos.

Indicadores de gestion

Con el objetivo de complementar el diagndstico organizacional con informacién
objetiva y verificable, se analizardn los indicadores de ausentismo y produccion
correspondiente al periodo enero-julio de 2025. Ambos indicadores resultan
fundamentales, dado que permiten evaluar, por un lado, la continuidad y disponibilidad de
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la fuerza laboral, y por otro, el nivel de cumplimiento de los objetivos productivos
planteados por la empresa.

El analisis del ausentismo posibilita identificar el nivel de presencia efectiva del
personal en sus puestos de trabajo y sus efectos sobre la organizacion de la produccion.
Por su parte, el indicador de produccidn refleja la capacidad de la empresa para responder
a la demanda de sus clientes, cumpliendo con los plazos y estandares de calidad exigidos.

La articulacién de ambos indicadores ofrece una mirada integral, ya que evidencia
como la gestién de los recursos humanos impacta directamente en los resultados
productivos. De esta manera, su estudio constituye una base sélida para interpretar las
problematicas actuales de la empresa y orientar las propuestas de mejora hacia la
optimizacién del desempeiio.

A continuacion, se presentan las tablas con los resultados de los indicadores de
ausentismo y produccién correspondientes al periodo enero—julio de 2025. Estos datos
facilitan la comparacién entre la disponibilidad del personal y el nivel de cumplimiento de
los objetivos productivos. Su analisis resulta clave para detectar tendencias, identificar
posibles puntos criticos y establecer la relacion entre la gestion de los recursos humanos y
el desempefio operativo de la empresa.

Imagen 2: Indicadores de ausentismo:
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Fuente: Elaboracion propia

Imagen 3: Indicadores de produccidn:
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Fuente: Elaboracidon propia

Del andlisis de los resultados se observa que el nivel de ausentismo no guarda una
relacidn directa con los niveles de produccién. Es decir, las variaciones en la productividad
de la empresa no pueden explicarse Unicamente por la presencia o ausencia del personal.

Asimismo, se realizé un estudio de correlacidn entre la produccion y variables como
antigliiedad, experiencia y edad de los operarios. Los resultados indican que ninguna de
estas variables presenta un lineamiento correlativo claro que explique la baja
productividad. En otras palabras, no se hallaron vinculos estadisticos significativos que
permitan afirmar que dichos factores determinan el rendimiento productivo.



PAGULTAD DR UNIVIRSIMD
IE CICNCIAS NACIONAL + TORS- LS | B0 Antversurdo de!
ECONOMICAS Dy TUCUMAN

Sin embargo, se identificé una tendencia relevante: los operarios con mayor
antigiiedad en la empresa muestran un desempefio mas constante y estable en sus
porcentajes de productividad en comparacion con el resto del personal. Este
comportamiento puede explicarse por la especializacién operativa que adquieren con los
afos, dado que suelen realizar tareas similares de manera recurrente y operar la misma
maquina de forma habitual. Esta continuidad favorece un alto nivel de dominio técnico,
mayor precision en la ejecucién y una menor variabilidad en los tiempos de trabajo.

En contraste, los operarios con menor antigiiedad tienden a rotar entre distintas
maquinas, asumir trabajos mas diversos y enfrentar procesos nuevos e innovadores
mientras se encuentran en etapa de aprendizaje. Esta dindmica implica periodos de
adaptacion, una mayor probabilidad de errores o dudas y, por ende, una mayor fluctuacién
en sus porcentajes de productividad.

En sintesis, si bien la antigliedad no constituye un factor que explique por si solo la
productividad global del taller, la evidencia muestra que la especializacién y repeticién de
tareas de los operarios mdas experimentados aporta estabilidad, mientras que la
polivalencia y la rotaciéon propia del personal mds nuevo contribuyen a una mayor
variabilidad en el rendimiento individual.

Primera encuesta de Clima Laboral

Con el propdsito de conocer la percepcidon de los colaboradores respecto al
ambiente de trabajo, la motivacidn y la comunicacién interna, se aplicd una encuesta de
clima laboral en junio de 2025. Esta medicion permitié relevar informacion directa de los
empleados acerca de los factores que influyen en su desempeno y en el cumplimiento de
los objetivos productivos de la empresa.

Los resultados de esta primera medicion constituyen la base del diagndstico actual
y servirdn de insumo para la elaboracion de propuestas de mejora orientadas a fortalecer
la gestion de recursos humanos. Asimismo, se prevé una segunda medicién en un momento
posterior, con el fin de comparar resultados y evaluar el impacto de las acciones
implementadas.

La encuesta fue dirigida a los ocho colaboradores de la empresa, alcanzando una
participacién del 100%. Para su aplicacion se utilizo la escala de Likert, que permite medir
actitudes y opiniones mediante opciones graduadas de respuestas desde “totalmente de
acuerdo” hasta “totalmente en desacuerdo”. Este método ofrece la ventaja de generar
datos cuantitativos susceptibles de andlisis estadistico y, simultdneamente, brinda
informacién detallada sobre las percepciones de los participantes. No obstante, presenta
limitaciones potenciales, entre ellas el sesgo de deseabilidad social o la fatiga del
encuestado, que pueden influir en la sinceridad o consistencia de las respuestas.

A continuacién, se presentan las principales preguntas formuladas, agrupadas por
dimensién analizada:
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Tabla nimero 4: Preguntas encuesta de clima laboral

Dimension

Preguntas incluidas en la encuesta

Aprendizaje y desarrollo

5. Siento que tengo oportunidades de
aprender cosas nuevas en mi trabajo.

11. Me gustaria recibir mas devoluciones
sobre mi desempefnio.

20. Me gustaria participar en decisiones
relacionadas con mi drea de trabajo.

21. Me gustaria recibir capacitaciones sobre
nuevas herramientas o técnicas.

Comunicacidn interna

1. Cuando tengo una buena idea para
mejorar el trabajo, siento que es tomada en
cuenta.

2. Me resulta facil hablar con mis superiores
cuando tengo un problema.

12. Recibo la informacién necesaria para
hacer bien mi trabajo.

13. Tengo claro cémo mi trabajo contribuye
a los objetivos generales del taller.

18. Los objetivos de mi trabajo estan claros.

Tareas y roles

4. Considero que mi salario es justo en
relacién con mis tareas.

8. Estoy conforme con las tareas que realizo
diariamente.

9. Considero que las tareas que realizo estan
bien distribuidas durante el dia.

23. Conozco con claridad las
responsabilidades de mi puesto.

Motivacién y reconocimiento

3. Siento que mi trabajo es valorado por mis
superiores.

6. Me siento motivado para venir a trabajar
cada dia.

14. Me siento parte importante del equipo
de trabajo.

19. Me gustaria que se reconozcan los
logros o el buen desempefio en el taller.

Areas de trabajo

15. Las herramientas y recursos que uso en
mi trabajo estan en buen estado.
16. Considero que el taller esta en




PAGULTAD DIt UNIVIRSIAD
|E CICNCIAS NACIONAL + TOSE- LS | 0 Antversurdo del
ECONOMICAS Dy TUCUMAN

condiciones seguras para trabajar.
17. Cuento con el espacio suficiente para
realizar mis tareas comodamente.

Clima y relaciones laborales 7. Estoy de acuerdo en realizar una actividad
a fin de mes cuando finalice la jornada de
trabajo.

10. Recomendaria el taller como un lugar
bueno de trabajo a colegas o allegados
22. Me gustaria que se recuerden fechas
personales como cumpleafios u otros
eventos.

Fuente: Elaboracion propia

Para el analisis de los resultados de la encuesta, las preguntas se agruparon en seis
ejes tematicos: aprendizaje y desarrollo, comunicacidn interna, tareas y roles, motivacion
y reconocimiento, areas de trabajo y «clima y relaciones laborales.
Cada eje estuvo conformado por un conjunto de items vinculados a una misma dimensidn
del clima organizacional (por ejemplo, en el eje “Comunicacién” se incluyeron preguntas
sobre claridad, frecuencia y direccionalidad de la informacién).

A cada respuesta se le asignd un valor numérico segln la escala de Likert utilizada:

Tabla niumero 5: Escala de Likert

Respuesta Puntaje
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Neutral 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: Elaboracion propia

Una vez obtenidas las respuestas, se calculd el promedio aritmético de cada eje
tematico aplicando la siguiente féormula:

! ) Suma de los valores de las pespuestas
Promedio del cje —— ;
Cantidad total de respuestas en ese eje
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Este procedimiento permitido obtener un valor medio representativo del nivel de
acuerdo de los colaboradores con cada dimensidn analizada. Por ejemplo, el eje “Area de
trabajo” estaba compuesto por 3 preguntas y un colaborador respondié 4, 4 y 5, la media
individual fue 4,33. Luego, se promediaron los valores de todos los colaboradores para
obtener el promedio general del eje.

El promedio general obtenido en la encuesta fue de 7,60 sobre 10, lo que refleja un
nivel de satisfaccidn global positivo. Sin embargo, el desglose por dimensiones muestra
diferencias relevantes que permiten identificar fortalezas y areas de mejora.

Promedios por eje tematico:
- Comunicacién interna: 4,05
- Motivacién y reconocimiento: 3,42
- Aprendizaje y desarrollo: 4,25
- Tareasyroles: 3,56
- Areas de trabajo: 3,63
- Climay relaciones laborales: 3,91

Grafico 1: Puntaje por eje tematico
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Fuente: Elaboracion propia

A simple vista, se observa que ningun valor fue inferior a 3 ni superior a 4,50, lo que
evidencia una valoracion intermedia con puntos de excelencia y otros de atencion.

A continuacidén, se muestra cuantas veces se eligié cada valor dentro de la escala de
respuestas. Esto ayuda a comprender cémo se distribuyen las percepciones mas alla del
promedio.
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Tabla niimero 6: Respuestas

Respuesta Puntaje Frecuencia | Frecuencia relativa

Totalmente de acuerdo |5 37 20,11%

De acuerdo 4 101 54,89%

Neutral 3 29 15,76%

En desacuerdo 2 13 7,07%

Totalmente en

desacuerdo 1 4 2,17%

TOTAL 184 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 2: Frecuencia de las respuestas
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Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de las frecuencias muestra una tendencia claramente positiva en las
percepciones del personal respecto a los distintos aspectos evaluados en la encuesta de
clima laboral.

El 54,89 %, mas de la mitad de las respuestas, se concentraron en la categoria “De
acuerdo”, mientras que un 20,11 % se ubicé en “Totalmente de acuerdo”.

Esto indica que el 75 % de los colaboradores manifesté conformidad o alta
satisfaccion con las preguntas realizadas.
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Analisis por ejes tematicos:

- Aprendizaje y desarrollo:

En relacién con las tendencias positivas, se destaca el interés del personal por el
aprendizaje y desarrollo, con un puntaje promedio de 4,25. Los colaboradores valoraron
especialmente la posibilidad de recibir formacién en nuevas herramientas y técnicas, lo que
refleja una actitud positiva hacia una mejora.

Tabla nimero 7: Primer eje de la encuesta

Aprendizaje y desarrollo
Pregunta Promedio por Respuesta
5 3,75
11 425
20 425
21 475
PROMEDIO TOTAL: [
Aclaracion: las afirmaciones hacen referencia al interés de
capacitarse en conocimientos o herramientas nuevas.

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3: Primer eje de la encuesta

Aprendizaje y desarrollo
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Fuente: Elaboracion propia
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Observacién: Este resultado representa una oportunidad estratégica para
fortalecerse, ya que existe predisposicion por parte del equipo. Invertir en este aspecto
puede no solo mejorar el rendimiento individual y colectivo, sino también incrementar el
compromiso.

- Comunicacién interna:

El segundo aspecto mejor valorado fue la comunicacion interna con un puntaje de

4,05 en promedio. Los empleados sefialaron que reciben la informacién necesaria para

realizar su trabajo de manera clara y oportuna, lo cual constituye una fortaleza para la
organizacién.

Tabla numero 8: Segundo eje de la encuesta

PROMEDIO
TOTAL:

Aclaracifn; Las afirmeaciones hacen referencia a la existencia o
e de la comunicacion ¥ & esta es efectiva

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 4: Segundo eje de la encuesta
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Fuente: Elaboracion propia

Observacién: Dentro de este eje, se destaca especialmente el resultado de la
pregunta 13, “Tengo claro cdmo mi trabajo contribuye a los objetivos generales del taller”,
gue alcanzé el puntaje mas alto del bloque. Este indicador es particularmente relevante, ya
gue evidencia que los operarios no solo comprenden las instrucciones operativas, sino que
también logran asociar su labor diaria con los objetivos globales del taller. Esta claridad
sobre el propdsito del trabajo favorece el compromiso, la alineacién y la coordinacién entre
areas.

Asimismo, se resalta el rol del encargado de planta como facilitador del flujo de
informacidn, tanto en la transmisién de tareas como en la resolucién de dudas cotidianas.

La comunicacién interna constituye un punto sélido dentro del clima laboral y su
mantenimiento sera clave para sostener la coordinacién operativa, prevenir malentendidos
y fortalecer un entorno de trabajo funcional y colaborativo.

- Motivacidn y reconocimiento:

En cuanto a las tendencias negativas o areas de mejora, la motivacidon y
reconocimiento fue el eje con menor puntaje, con un promedio de 3,42. Los resultados
reflejan una percepcion de escaso reconocimiento hacia el esfuerzo realizado, lo que indica
la necesidad de implementar mecanismos de retroalimentacién y valorizacién del trabajo,
tanto individuales como colectivos.
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Tabla nimero 9: Tercer eje de la encuesta

PROMEDIO
TOTAL:

Aclaracion: las afirmaciones hacen referencia a las necesidades
de reconocimiento y motivacion dentro del taller

Fuente: Elaboracién propia

Grafico 5: Tercer eje de la encuesta

Motivacion y reconocimiento
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Fuente: Elaboracion propia
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Observacidn: El item “Motivacion” fue el de menor puntuacién en la encuesta, lo
que refleja una percepcién general de falta de reconocimiento hacia el trabajo realizado.
Varios participantes manifestaron que no se sienten valorados.

Esta situacidn indica la necesidad de reforzar las practicas de reconocimiento, tanto
a nivel individual como grupal, y de generar espacios donde el personal sienta que su
esfuerzo es visto, considerado y recompensado, no necesariamente en términos
econdmicos, sino también a través de gestos, devoluciones, oportunidades de crecimiento
y participacion en decisiones.

Trabajar sobre este punto puede tener un impacto directo en la mejora de la
motivacion general, fortaleciendo el vinculo entre los colaboradores y la organizacién.

Por otra parte, la afirmacién 19 (“Me gustaria que se reconozcan los logros o el buen
desempeiio en el taller.”) que forma parte de la categoria clima y relaciones laborales, dio
un promedio de 4,63. Confirmando el interés del personal en ser reconocidos por su
trabajo.

- Areas de trabajo, tareas y roles:

Por su parte, el drea de trabajo y las tareas obtuvieron valoraciones intermedias. En
lo que respecta al espacio fisico y a las herramientas de trabajo, se registraron opiniones
divididas, lo cual sugiere la conveniencia de realizar ajustes puntuales.

El eje Area de trabajo fue el mas neutral obteniendo respuestas tanto altas como
bajas, lo que indicaria que parte del personal se encuentra cémodo con las herramientas
que utiliza y el espacio en donde se desarrolla, mientras que la otra parte no del todo.
Evaluar en qué areas existe esta disconformidad y analizar mejoras seria lo ideal.

En conclusién, la encuesta evidencia que la empresa cuenta con bases sélidas en
términos de comunicacién interna y disposicién al aprendizaje, pero enfrenta desafios
significativos en el ambito de la motivacién y el reconocimiento del desempeno. Estos
hallazgos constituyen insumos fundamentales para orientar las propuestas de mejora que
buscan fortalecer la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores, con el objetivo final
de optimizar los resultados productivos de |la organizacion.

Mapa de clima laboral

Con el objetivo de profundizar en la percepciéon de los colaboradores sobre el
ambiente de trabajo, se realizé en julio de 2025 un ejercicio participativo mediante la
técnica del Mapa de Clima Laboral. El relevamiento se llevé a cabo de forma andnima,
asignando colores y diferentes palabras a las zonas del taller, desde las que generan mayor
comodidad hasta aquellas que presentan incomodidad o tensiones.

La metodologia implementada fue la siguiente: a cada operario se le entregd un
plano numerado del taller junto con una hoja de evaluacion. El ejercicio consistid en asignar
un color a cada zona segun la percepcién individual:

- Verde: positivo
- Amarillo: intermedio
- Rojo: negativo
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Imagen 4: Plano numerado del taller
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Fuente: Elaboracion propia
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Ademas, se permitid agregar palabras o frases breves relacionadas con cada

espacio. En total se relevaron siete planillas completas.

La dindmica permitié analizar la frecuencia de respuestas asignadas a cada zona del
taller de manera cuantitativa. De este modo, fue posible determinar qué areas concentran
mayores valoraciones positivas, cudles presentan percepciones mixtas y cudles son vistas
como criticas por los trabajadores.

Tabla namero 10: Frecuencia de respuestas por zona

ZONA N° VERDE AMARILLO ROJO
1 1 5 1
2 7 0 0
3 6 1 0
4 7 0 0
5 3 3 1
6 1 2 4
7 6 1 0
8 7 0 0
9 6 1 0
10 5 2 0
11 3 4 0
Totales 52 18 6

Fuente: Elaboracion propia

El analisis general arrojé un total de 52 zonas en verde, 18 en amarillo y 6 en rojo,
lo que refleja una valoracion mayormente positiva, aunque con areas puntuales de mejora.

Ademads de los resultados cuantitativos, la dinamica permitié obtener informacién
cualitativa a través de las palabras y expresiones utilizadas por los colaboradores. Este
elemento constituye una ventaja significativa, ya que aporta matices y detalles que los
indicadores numéricos por si solos no reflejan, facilitando una comprension mas integral.

La siguiente nube de palabras sintetiza las expresiones que aparecieron con mayor
frecuencia en cada zona del mapa:
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Imagen 5: Nube de palabras
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Fuente: Elaboracion propia

Entre los términos asociados a las zonas amarillas, se destacan “poco espacio” y
“poca iluminacién”, vinculados principalmente a condiciones fisicas del taller. En las zonas
rojas, en cambio, predominaron expresiones como “mejorar limpieza” e “incomodidad”,
relacionadas con aspectos de orden y bienestar general.

En conjunto, el Mapa de Clima aportd una mirada integral sobre el espacio fisico de
trabajo, permitiendo identificar tanto aquellos elementos que los empleados valoran como
los aspectos que requieren atencién para promover un ambiente mds seguro, ordenado y
motivador.

Entrevistas

Con el objetivo de profundizar en los factores internos que inciden en el
cumplimiento de los objetivos de produccidn, se realizaron entrevistas semiestructuradas
al gerente general de Metaltec SAS. Este instrumento permitid obtener informacién
detallada y directamente relacionada con la definicion de los objetivos mensuales de
produccién, los métodos utilizados para medir la productividad individual de los operarios,
y la percepcién directiva sobre el clima laboral, la motivacién y la dindmica interna de
trabajo.

La modalidad semiestructurada de la entrevista facilitd abordar ejes tematicos
previamente definidos, al mismo tiempo que permitié al entrevistado ampliar sus
respuestas y aportar ejemplos concretos vinculados al funcionamiento cotidiano de la
empresa. Este enfoque contribuyd a obtener datos precisos sobre la gestién productiva y
sobre las practicas informales de coordinacidon y comunicacién que caracterizan a la
organizacion.

Al tratarse de una empresa familiar con una estructura reducida, las experiencias y
decisiones del duefio constituyen una fuente clave para comprender cémo se vinculan los
resultados de produccion con los factores humanos que se quieren investigar. En este
sentido, la entrevista no sélo aportd informacion descriptiva, sino que permitié captar
matices culturales, percepciones subjetivas y criterios prdcticos que enriquecen la
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interpretacion posterior y articulan el andlisis cualitativo con los indicadores productivos
relevados.

Analisis de Entrevistas:

Primer tdpico: produccion individual

A partir de la entrevista realizada al gerente general de Metaltec SAS, se identificé
que la planificacidon de la produccion y la evaluacién del desempefio individual se sustentan
en un sistema de control interno basado en las denominadas “hojas de produccién”,
principal registro operativo del trabajo realizado en el taller.

Cada operario completa estas hojas de manera quincenal, consignando: el tipo de
tarea ejecutada, el nombre de la pieza trabajada, la maquina utilizada, la cantidad
producida, y el tiempo efectivamente empleado en la ejecucién, expresado en horas
trabajadas.

Este procedimiento permite obtener un detalle preciso de la carga de trabajo
individual y del tiempo real utilizado para cada pieza o proceso. A su vez, este registro
funciona como respaldo del tiempo que cada operario permanecid en el taller, el cual luego
es contrastado con las tarjetas de entrada y salida.

Para ilustrar el funcionamiento de este registro, a continuacion, se presentan dos
hojas de produccién de ambas quincenas, correspondientes a un mismo operario:
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Imagen 6: Hoja de produccidn, primera quincena

Nombre:
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Fuente: Elaboracion propia
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Imagen 7: Hoja de produccidn, segunda quincena

Nombre:
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Porcentaje: 0,96

Fuente: Elaboracion propia

Una vez finalizada la quincena, las hojas son entregadas al gerente, quien realiza
una revision utilizando un color distinto para registrar el tiempo estandar, es decir, cudnto
deberia haber demorado cada trabajo segun criterios técnicos y experiencia previa.



r PAGULTAD DR UNIVIRS DAD
E CICNCIAS NACIONAL + JONS-NS W Antversardo del U1
ECONOMICAS Dr TUCUMAN

Para determinar este tiempo estandar, el gerente se apoya en dos criterios
principales:
- Historial de produccion: los tiempos registrados para trabajos
similares en periodos anteriores.
- Presupuesto previo: en el caso de trabajos nuevos, se utilizan las
horas estimadas para cotizar al cliente.
Estas horas estdndar no surgen de manera aislada: el operario ya las conoce porque
forman parte de la orden de trabajo, documento entregado al inicio de cada tarea.
A continuacién, se presenta un ejemplo de orden de trabajo:

Imagen 8: Orden de trabajo

ORDEN DE TRABAJO N°: 9107 17/11/2025
Denominacién: PORTA INSERTO ZAFIRO M4
Plano: 778 Presupuesto: 7248 Camtidad: 4000
Orden de compra: F. de entrega: 22/12/2025 F. entregada:

Materiales
‘Cant. |Nombre | Prucn‘.aoon

ahid tdnabowadedd b

24m _|LATON |[DIAM. 3mm 3mm

Mecanizados =
Dewtpcnon TEsumadoTR 10 |Obsenvaciones

Fuente: Elaboracion propia

Las hojas de produccién permiten clasificar el tiempo de permanencia del operario
en la planta en cuatro categorias fundamentales, cada una de ellas asociada a distintos
tipos de actividades y causas operativas:

a) Horas productivas

Corresponden al tiempo que el operario dedica directamente a la fabricacion de
piezas y a la ejecucidn de las operaciones asignadas. Representan el nucleo del proceso
productivo y constituyen la base para el cdlculo de la eficiencia individual y del taller.

b) Horas de mantenimiento

Incluyen periodos en los que la maquina se detiene a causa de una falla o
intervencion técnica necesaria. Estas horas se registran sistemdticamente e incluyen:
descripcién del motivo de la falla, responsable de la reparacién, y duracién estimada de la
intervencion.

Se trata de tiempos ajenos al accionar del operario, inherentes al funcionamiento
de los equipos industriales y, por lo tanto, considerados inevitables dentro del proceso.
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c) Horas improductivas

Son tiempos ociosos provocados por causas externas al operario, tales como: fallas
en materiales, herramientas defectuosas, errores en la orden de trabajo, interrupciones
por prioridades cambiantes, estimaciones erréneas del tiempo estandar, entre otras.

El gerente analiza estas horas utilizando criterios similares a los aplicados en el
calculo de las horas productivas, revisando el estandar previsto y determinando si existe
un desfase atribuible a la organizacion, a la planificacién o al proceso.

d) Horas “perdidas” o injustificadas

Son las horas que si dependen directamente del desempefio del operario, ya que
no se pueden explicar por improductividad ni por mantenimiento. Estas pérdidas, no son
solo atribuidas a una falta de conducta por parte del operario, sino que también pueden
existir otras causas como: dificultades técnicas por falta de capacidad o experiencia,
interpretacion incorrecta del trabajo, demoras por necesitar repensar repetidamente el
proceso, errores en el enfoque inicial de la tarea.

Constituye la categoria mas sensible del analisis, ya que permiten identificar
brechas de capacitacién, problemas de comprensiéon del proceso o necesidades de
acompafamiento operativo.

La diferenciacién entre estas categorias constituye un insumo esencial para
identificar desvios, analizar la eficiencia real del personal y comprender cémo se distribuye
el tiempo de trabajo dentro del taller.

Con toda esta informacién consolidada, la empresa realiza en primera instancia un
calculo comparativo destinado a identificar diferencias entre las horas trabajadas y la
composicion total del tiempo registrado:

[Horaz de produccion + Horas de mantenimiento + Horas improductivas) — Horas trabajadas

Este cdlculo se aplica a cada hoja de produccion con el propdsito de determinar si,
durante la quincena analizada, el operario presentd una diferencia positiva o negativa
respecto del tiempo total registrado. De este modo, es posible identificar si el trabajador
“gand” horas (cuando el tiempo real utilizado fue menor al estandar previsto por la
gerencia) o si, por el contrario, “perdié” horas (cuando el tiempo efectivo superd lo
planificado).

Una vez concluido el mes, los resultados de ambas quincenas se integran para
obtener la productividad individual mensual, expresada en porcentaje. Este indicador
permite evaluar qué proporcién del tiempo total trabajado estuvo efectivamente destinada
a actividades productivas, de mantenimiento o improductivas, es decir, todos los tiempos
considerados dentro del proceso operativo general del taller. El indicador se obtiene
mediante la siguiente formula:

Productividad individaal {9 | = Wil

§ II Haoras de produccidn + Horms de mantenimbente + Horas mproductives
L] Horns traba]ados tabides i

Esta férmula refleja el criterio de la organizacién, que considera todas las horas
registradas (productivas, de mantenimiento e improductivas) dentro del calculo global,
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permitiendo analizar la coherencia entre la planificacién estandar y la ejecucién real del
trabajo.

De manera complementaria, el rendimiento global del adrea productiva se calcula
mediante la relacion entre las horas de produccion totales y las horas trabajadas totales en
el periodo analizado:

Productividad del taller (%) = Lo Ll-_:___[_J_L'-ml::u:cnru totieh } < 100

Este indicador permite evaluar qué proporcion del tiempo disponible del taller fue
efectivamente destinada a actividades productivas, considerando el conjunto de los
operarios.

A diferencia de la productividad individual, este indicador sintetiza el
funcionamiento colectivo del taller, integrando el impacto de factores organizacionales
como la planificaciéon de tareas, la disponibilidad de recursos, la eficiencia en la asignacién
de trabajos y la coordinacidon operativa general. Cuando la productividad del taller se
encuentra por debajo del objetivo establecido, suele evidenciar problemas estructurales
del proceso productivo, tales como desajustes en la programacion del trabajo, fallas en la
comunicacidon interna, deficiencias en los estandares o tiempos improductivos
sistematicos.

Por ello, la productividad del taller constituye un indicador clave para la gerencia,
ya que permite identificar tendencias globales, evaluar el grado de eficiencia operativa del
sistema en su conjunto y orientar decisiones para mejorar la capacidad productiva real del
establecimiento.

Segundo topico: objetivo de produccion mensual

En el marco de la entrevista realizada al gerente general, también se obtuvo el
parametro de referencia a partir del cual la empresa evalia su desempefio operativo y
determina si el funcionamiento del taller se encuentra dentro de niveles aceptables de
eficiencia.

El gerente establecid un objetivo de productividad mensual del 90 %, sustentado
tanto en el analisis histérico del desempeiio del taller como en un criterio econémico
fundamental. Dentro de la estructura de costos de la empresa, se considera que un 10 %
del tiempo total disponible puede perderse de manera natural debido a contingencias
propias del proceso industrial. Por ello, ese porcentaje ya se encuentra previsto dentro del
costo del taller y no representa una pérdida real.

Sin embargo, cuando la productividad mensual desciende por debajo del 90 %, la
empresa comienza efectivamente a perder margen de ganancia, dado que el tiempo
improductivo supera el nivel tolerado y deja de ser absorbido por el costo operativo
proyectado. En consecuencia, la productividad inferior al objetivo impacta de forma directa
en la rentabilidad.

A continuacion, se presenta la imagen con el calculo manual realizado por el duefio,
en la que se detalla el razonamiento utilizado para determinar este umbral de desempefio:
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Imagen 9: Calculo manual del objetivo de produccién
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Fuente: Elaboracion propia

Para finalizar el proceso, se compara el promedio mensual de productividad del

taller con el objetivo establecido y, de manera complementaria, se analizan los porcentajes
individuales alcanzados por cada operario, lo que permite identificar desvios, variaciones

en el desempeno y areas que requieren intervencion.
En linea con lo planteado, el uso sistematico de indicadores de productividad no

solo facilita el monitoreo continuo del desempefio, sino que también permite detectar
oportunidades de mejora e implementar acciones correctivas que optimicen tanto el

rendimiento de las personas como la eficiencia de los procesos productivos.

Tercer topico: percepcion del clima laboral
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En relacién con el clima laboral, el gerente manifestd que los resultados obtenidos
a través de la encuesta y del mapa de clima laboral reflejan, en términos generales, un
ambiente positivo y una buena convivencia entre los miembros del taller. No obstante,
sefialé que la lectura del informe le permitié reflexionar en mayor profundidad sobre
ciertos aspectos que, si bien no aparecen como problematicos en los instrumentos
aplicados, podrian ser objeto de revision para fortalecer la gestion del desempenio.

En este sentido, el gerente expresé que, a pesar de que el clima laboral es percibido
como favorable, esto no se traduce necesariamente en mayores niveles de productividad.
Segun su vision, la buena relacién entre los operarios y el ambiente distendido del taller
han generado, mas que un impulso positivo hacia el logro de resultados, una cierta
relajacién en las rutinas de trabajo. Esta situacion se evidencia en la falta de atencién a los
tiempos estandar, en el manejo informal de algunas tareas y en la ausencia de una presion
positiva orientada al cumplimiento de los objetivos.

La percepcidn del gerente refuerza la idea de que el clima laboral, por si solo, no
garantiza un desempefio eficiente si no se articula con mecanismos claros de direccidn,
retroalimentacion y establecimiento de metas.

A partir de esta reflexién, surge una relaciéon directa entre motivaciéon vy
productividad: cuando la motivacion se sostiene Unicamente en el buen clima y no en
metas claras o en indicadores de desempefio, puede perder su efecto impulsor vy
transformarse en una dinamica de comodidad operativa. Esta apreciacidon del gerente
constituye un insumo clave para comprender la brecha entre las percepciones de los
trabajadores y los resultados productivos efectivamente alcanzados.

Conclusiones del diagndstico

El diagnéstico realizado evidencia que Metaltec SAS se encuentra en un punto de
quiebre organizacional. Por un lado, se identifican fortalezas importantes: un equipo con
experiencia técnica, vinculos laborales positivos y una percepcion general favorable del
clima de trabajo, reflejada tanto en la encuesta como en el mapa de clima laboral. Por otro
lado, emergen debilidades criticas asociadas a la informalidad de los procesos, la falta de
estandarizacién en la planificacién de la produccion y la ausencia de mecanismos formales
de evaluacién y seguimiento del desempeiio.

El analisis del mapa de procesos permitid visualizar cuellos de botella operativos,
tiempos improductivos y tareas cuya ejecucion depende fuertemente del criterio personal
del gerente. Este patrén se confirmd en las entrevistas, donde se evidencié que, aunque el
clima laboral es percibido como “bueno”, esta percepcién no se traduce en
comportamientos orientados al logro. Segun el gerente, el ambiente distendido del taller
ha derivado en una cierta relajacién, lo que debilita la motivacién hacia el cumplimiento de
los objetivos productivos. Esta observacion coincide con los resultados del andlisis cultural,
que describe una organizacidn cohesionada, pero con practicas informales y escasa
orientacidén a metas claras.

El andlisis FODA refuerza este diagndstico: mientras que la experiencia del personal
y la buena convivencia constituyen fortalezas, las principales debilidades se relacionan con
la falta de formalizacidn, la inexistencia de indicadores consolidados y la limitada capacidad
de control sobre los tiempos estandares y la productividad real del taller. Asimismo, se
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identificaron oportunidades vinculadas a la posibilidad de profesionalizar la gestidn interna
mediante herramientas de planificaciéon, estandarizacién y seguimiento del desempefio.

Metaltec SAS cuenta con bases humanas sélidas, pero la ausencia de estructuras
formales, objetivos definidos y mecanismos sistematicos de retroalimentacion impide que
el buen clima laboral se traduzca en mejoras concretas de productividad. El desafio central
consiste en alinear la gestién del talento humano con los procesos productivos, avanzando
hacia un modelo de gestién mas profesional, eficiente y sustentado en indicadores que
orienten la toma de decisiones y el logro de metas operativas.
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Recomendaciones

A partir del diagnéstico realizado en la empresa y del analisis integral de los factores
que inciden en el cumplimiento de los objetivos de produccion, se identificaron una serie
de oportunidades de mejora orientadas a fortalecer la gestion del talento humano,
optimizar los procesos internos y consolidar una cultura de trabajo alineada a los
resultados.

La productividad no depende Unicamente de la infraestructura o de la capacidad
técnica, sino también de la motivacidn, la comunicacién, la claridad de roles y la existencia
de mecanismos de retroalimentacion y reconocimiento. En este sentido, las
recomendaciones propuestas buscan integrar estos elementos con el propdsito de mejorar
la eficiencia operativa y promover un desempeno sostenible.

- Implementacion del Mapa Estratégico:

El Mapa Estratégico constituye el punto de partida visual del proceso de alineacién
organizacional, ya que permite representar de manera integrada cémo los objetivos
vinculados al aprendizaje, la motivacidn y la comunicacién interna impactan en la mejora
de los procesos operativos del taller. Esta herramienta organiza la estrategia siguiendo los
objetivos estratégicos en las cuatro perspectivas clasicas de Kaplan y Norton, lo que
posibilita comprender la légica causa—efecto entre las capacidades del personal, la
eficiencia de los procesos, la satisfaccion del cliente interno y externo y los resultados
productivos finales.

Su valor radica en que sintetiza la estrategia en una estructura clara y articulada,
mostrando cédmo el fortalecimiento de los factores humanos contribuye a optimizar el
funcionamiento del taller y a alcanzar los objetivos de produccién. De este modo, el mapa
refleja la visidon sistémica de la gestion: un conjunto de acciones interdependientes que, al
coordinarse adecuadamente, generan eficiencia operativa y resultados sostenibles.
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Imagen 10: Mapa estratégico
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Fuente: Elaboracion propia

- Implementacion del Cuadro de Mando Integral (CMI):

El Cuadro de Mando Integral es una herramienta de gestion estratégica que permite
transformar la vision y los objetivos del Mapa Estratégico en indicadores concretos,
medibles y alineados con las distintas perspectivas del desempefio organizacional.

Su implementacion facilita el seguimiento sistematico de los avances, la deteccidn
oportuna de desvios y la toma de decisiones basada en informacién objetiva. A
continuacion, se presenta el Cuadro de Mando Integral desarrollado para Metaltec SAS, a
fin de orientar la profesionalizacidon de sus procesos y fortalecer la alineacién entre la
gestion del talento humano y los objetivos productivos.
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Imagen 11: Cuadro de Mando Integral
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Fuente: Elaboracién propia

La incorporacién del Mapa Estratégico y del Cuadro de Mando Integral permitié
transformar los hallazgos del diagndstico en una propuesta de gestion concreta, ordenada
y orientada a resultados. Mientras que el Mapa Estratégico clarifica la l6gica causa—efecto
entre los factores humanos, los procesos internos y los resultados productivos, el CMI
traduce dichos objetivos en indicadores especificos, metas medibles e iniciativas que
permiten hacer seguimiento continuo.

La gestion de las personas y la calidad de los procesos constituye un determinante
directo del desempefio organizacional; por lo tanto, contar con herramientas que articulen
ambos planos resulta esencial para mejorar la eficiencia, la coordinacién y el compromiso
del personal.

- Incorporar un programa de formacion continua:

El personal manifesté un fuerte interés por capacitarse y adquirir nuevas
competencias, lo cual constituye una fortaleza para la empresa y un elemento estratégico
para profesionalizar el taller. Por ello, se recomienda implementar un programa de
formacidn continua, orientado a desarrollar capacidades técnicas y operativas esenciales
para el crecimiento de Metaltec SAS. Este programa deberia contemplar:

1. Capacitacion técnica aprovechando la incorporacidon reciente de una maquina
nueva, para formar a todos los colaboradores interesados. Esta accién, ademas de
mejorar el desempefio técnico y favorecer la polivalencia operativa, contribuyen a
incrementar la motivacion, el compromiso y el sentido de pertenencia.

2. Programa de entrenamiento interno para cubrir puestos criticos, anticipando
posibles egresos por jubilacidn o rotacidén. Se sugiere un esquema de “aprendizaje
acompafiado”, en el cual el empleado saliente transfiera conocimientos vy
procedimientos al trabajador que ocupara su lugar en un futuro.

3. Capacitaciones periddicas en seguridad y cuidados dentro del taller, priorizando el
uso responsable de las maquinarias, la correcta utilizacién de elementos de
proteccion personal y la prevencion de riesgos laborales.
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Implementar nuevos canales de comunicacion interna:
Si bien la comunicacion formal vinculada a las tareas diarias es adecuada, el

diagnéstico evidencid oportunidades para fortalecer la comunicacidon informal y los
espacios de coordinacién agil entre el gerente y los operarios. Una comunicacion fluida
contribuye a reducir errores, mejorar la coordinacién y fortalecer la confianza. En este
sentido, se recomienda:

1.

Implementar reuniones breves diarias (5-10 minutos) al inicio del turno, destinadas
a comunicar prioridades, resolver dudas inmediatas y revisar avances de manera
eficiente.

Instalar una cartelera informativa actualizable en un espacio visible del taller, donde
se publiquen novedades, feriados, recordatorios, tiempos estandar, avances del
mes y reconocimientos al personal. Ademas, se sugiere incorporar un cuadro
mensual de productividad, donde se informe de manera simple y visual, el
porcentaje de productividad alcanzado por el taller en el mes anterior; la
comparacion con el objetivo del 90 % establecido por la gerencia y la evolucién
respecto de meses previos.

Esta informacidon permite que los operarios conozcan el estado real del taller,

comprendan cdmo se avanza hacia los objetivos y se sientan participes del rendimiento
general. Su funcién es tanto informativa como motivacional, ya que facilita la toma de
conciencia sobre el impacto del trabajo cotidiano y refuerza la alineacién entre esfuerzo
individual y resultados colectivos.

Fortalecer los espacios de feedback y reconocimiento:
El andlisis del clima laboral mostré que la motivacion constituye el aspecto mas

débil y que, pese a que el clima es percibido como positivo, esto no se refleja en un
mayor rendimiento. Se destaca que el feedback oportuno y el reconocimiento
sistematico son factores determinantes para orientar la conducta de los colaboradores
hacia los objetivos organizacionales. En consecuencia, se recomienda:

1. Utilizar el analisis quincenal de las hojas de produccién como
instancia formal de retroalimentacion.
Se sugiere que el gerente aproveche este momento para brindar una devolucién

clara y especifica sobre el desempefio individual. Esta retroalimentacién deberia incluir:

° una comparacion entre la quincena actual y la anterior, identificando
mejoras, retrocesos o variaciones en horas productivas, improductivas y de
mantenimiento;

° un panorama general del desempefio del taller, explicando cémo se
avanza respecto al cumplimiento del objetivo mensual;
° indicaciones concretas sobre qué se realizd bien, qué aspectos

requieren ajuste y cdmo esos resultados inciden en la productividad global.
Este tipo de devolucién no solo mejora la comprensién del proceso por parte del

operario, sino que también fortalece la motivacidn, ya que permite visualizar el impacto
directo de su trabajo individual en el rendimiento del taller.

2. |Institucionalizar un sistema de retroalimentacidn inmediata,
comunicando al finalizar cada pieza qué aspectos fueron correctos, cuales
deben corregirse y cudl fue la percepcion del cliente, cuando corresponda.
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3. Incorporar el feedback continuo en los trabajos nuevos, brindando
acompafnamiento al operario durante las primeras etapas de ejecucién para
garantizar comprension, motivacion y reduccion de errores.

Las recomendaciones propuestas buscan fortalecer los procesos internos, mejorar
la comunicacién y potenciar el desarrollo del personal, aspectos identificados como claves
durante el diagndstico. La implementacidén gradual de estas acciones permitira avanzar
hacia una gestion mds profesional, ordenada y orientada al desempeiio, alineando la
motivacion y el clima laboral con los objetivos productivos del taller.

Si la empresa logra sostener estas practicas en el tiempo, estard mejor preparada
para enfrentar sus desafios operativos, mejorar sus resultados y consolidar un modelo de
trabajo mas eficiente y colaborativo.
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Conclusiones

El presente trabajo permitié comprender de manera integral cdmo los factores
humanos, la estructura organizativa y la dinamica diaria del taller inciden directamente en
el cumplimiento de los objetivos de produccion de Metaltec SAS. A pesar de tratarse de
una empresa con mas de cuarenta y cinco aifos de trayectoria, equipada con tecnologia
adecuada y un equipo técnico experimentado, los resultados evidencian que los desafios
actuales no provienen de la capacidad productiva instalada, sino de la ausencia de
mecanismos formales que articulen las personas, los procesos y las metas operativas.

El diagndstico reveld que la empresa posee condiciones humanas favorables: un
clima laboral percibido como positivo, relaciones interpersonales respetuosas y un fuerte
interés del personal por capacitarse y desarrollarse. Sin embargo, este ambiente favorable
no se traduce automaticamente en comportamientos orientados al logro. Las entrevistas
con el gerente evidenciaron que el buen clima ha derivado en una dinamica de relajaciony
tolerancia a desvios, lo cual repercute en los tiempos estandar, en la consistencia del
desempeiio y en la productividad mensual del taller.

Asimismo, el andlisis de las hojas de produccion permitié identificar fallas en la
planificacion, presencia de horas improductivas por causas organizativas, brechas de
capacitacién y la inexistencia de un sistema de retroalimentacion que permita al operario
comprender su desempeiio y su impacto en los resultados generales. Las herramientas
complementarias como el FODA, los indicadores, el analisis cultural, el mapa de procesos,
la encuesta dirigida al gerente general y la encuesta y mapa de clima laboral, reforzaron
este hallazgo: Metaltec cuenta con fortalezas humanas y técnicas, pero también con
debilidades estructurales vinculadas a la informalidad, la centralizacién de decisiones y la
falta de indicadores sistematicos.

El desarrollo del Mapa Estratégico y del Cuadro de Mando Integral permitio traducir
estos hallazgos en una propuesta coherente, vinculando la motivacién, la capacitacion, la
comunicacion interna y el reconocimiento con mejoras concretas en los procesos y en los
resultados financieros del taller. Estas herramientas brindan a la empresa una hoja de ruta
clara, que articula el aprendizaje del personal, la estandarizacion de procesos, la
satisfaccidn del cliente interno y el cumplimiento sostenido del objetivo de productividad
mensual.

En sintesis, el estudio confirma que la principal brecha de Metaltec no se encuentra
en su capacidad técnica ni en el compromiso de su gente, sino en la falta de alineacidn
entre la gestidn de recursos humanos y los procesos productivos. La profesionalizacién de
estas practicas mediante la formacidn continua, la mejora de la comunicacién interna, el
fortalecimiento del feedback y la estandarizacion del trabajo, constituye el camino para
transformar el buen clima existente en una verdadera ventaja competitiva.

Finalmente, este trabajo refuerza la idea de que la estrategia no puede quedar
limitada a un documento o a una intencidon declarativa. Requiere convertirse en una
practica cotidiana basada en datos, metas claras, seguimiento sistematico y espacios de
aprendizaje compartido. Si Metaltec logra sostener esta transformacion, estarda en
condiciones de mejorar su desempefio productivo, fortalecer su capital humano y avanzar
hacia un modelo de gestion mas eficiente, profesional y sostenible en el tiempo.
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