Cambios sociotécnicos y administrativos en una empresa en el paso del capital

nacional al capital transnacional

Resumen

El objetivo principal de esta investigacion es analizar los cambios sociotécnicos y
administrativos de una empresa que era de capital nacional y que fue comprada por una
trasnacional —cuyo nombre no serd mencionado, en virtud de un acuerdo de
confidencialidad—, haciendo especial énfasis en las reacciones de los trabajadores, quienes
son la parte fundamental de la construccion de una compaiiia. Esto entendiendo la empresa
como un espacio de interaccion donde se generan distintas valoraciones subjetivas del
trabajo, los vinculos y el ambiente laborales.

En el presente articulo se presenta como los trabajadores se adaptaron a las
transformaciones surgidas tras el cambio de duefios de la empresa. Por tal motivo, es
relevante observar como desde la base principal de la empresa se asumieron estas
transformaciones, concibiendo el arraigo de algunos de los empleados a los antiguos duefios,
que dejaron un proceso productivo bastante claro y que con la nueva conformacion de capital
tuvieron que adaptarse a las nuevas formas de interaccion social y relacion dentro de los
procesos productivos de la empresa.

Para entender como fue la adaptacion de los trabajadores se eligio como eje los
cambios en la division del trabajo, puesto que esta es la herramienta tedrica fundamental para
situar al individuo en un mundo social con unas capacidades y oportunidades que puede
desarrollar en una cooperacion entre los sujetos semejantes. La investigacion realizada tuvo
como base diversas entrevistas realizadas a trabajadores que llevaban mas de ocho afios
dentro de la compaiiia, tanto en la parte administrativa como en la gerencial de la empresa.
En tanto la empresa fue vendida en el afio 2015, los trabajadores entrevistados
proporcionaron informacion para entender como fue su adaptacion a los cambios ocurridos

tras este hecho.



Introduccion

Colombia, desde los afios noventa del siglo pasado, ha tenido cambios en su economia
debido a la apertura econdmica que se dio en la administracion de César Gaviria (1990—
1994). La apertura amplio las redes de comercializacion y competencia industrial, lo que
puso en circulacion mayor variedad de productos para los consumidores, teniendo esto
distintos efectos. Por un lado, el incremento de la competencia interna del pais eliminé varias
empresas nacionales, debido a la caida de sus ingresos y la eliminacion de algunos productos,
que se ven directamente amenazados por la importacion de otros mas econdémicos. Por otro
lado, aumento6 la presencia de inversionistas y empresas extranjeras, fomentando la inversion
en tecnologia e infraestructura, alcanzando una mayor vinculaciéon con la economia mundial.

Comprender este tipo de procesos en el pais requiere una observacion detallada,
donde se evidencie la posicion que ha tenido el Estado frente a la apertura econdémica y las
posibles soluciones que se han efectuado en los ultimos afios. La apertura econdémica ha
tenido consecuencias sociales y laborales en los trabajadores colombianos, siendo
indispensable entender dos preguntas orientadoras: 1) ;como se estan llevando a cabo los
procesos sociales dentro de las empresas? y 2) ;qué tipo de arreglos se estan dando con los
trabajadores? Se pretende responder a estas preguntas tomando en cuenta lo ocurrido con los
trabajadores, ya que estos son el elemento fundamental para la composicion y desarrollo de
una compaiiia.

El objetivo general de la investigacion fue realizar un mapeo de los cambios
administrativos y sociotécnicos que se dieron entre 2015 y 2020 en una empresa de capital
colombiano que fue vendida en 2015 a una compaiia de capital transnacional. De esta
manera, se realizo un estudio de caso el cual consistio en tomar investigaciones que se han
realizado tanto en Latinoamérica (De la Garza) como en Colombia (Celis y Weiss), para
tomar esto como un marco de referencia y observar que sucedid con esta nueva venta de
capital. En este estudio de caso se tratdé de comprender los cambios en las condiciones
laborales que surgieron justo después de la venta y con el cambio de duefios en la estructura
organizacional de la compaifiia. Los objetivos especificos fueron: primero, examinar los

cambios administrativos de la empresa; segundo, determinar los cambios sociotécnicos; y



tercero, establecer como los cambios administrativos y sociotécnicos impactaron las
condiciones laborales.

Ahora bien, es central discutir sobre la importancia del trabajo como relacién social
y las distintas aristas que trae consigo la venta de una empresa nacional, ya que rastrear los
cambios en el ambiente laboral es fundamental para entender como se desarrollan las
relaciones entre trabajadores. Estas nuevas empresas tienen formas y requisitos diferentes a
los propios, incluyendo o excluyendo las formas basicas o «tradicionalesy» del trabajo
colombiano. Asi mismo, es relevante asociar la inclusion de nuevas metodologias con
cambios en la forma de relacion entre los trabajadores dentro de la empresa, asi como con la
percepcion del trabajo como una parte fundamental de su crecimiento personal y laboral.

Para entender lo anterior se analizaron los cambios ocurridos en las dinamicas
sociotécnicas y administrativas. Por lo tanto, la pregunta guia del trabajo fue: ;la venta de
una empresa de capital nacional a un grupo de capital transnacional signific6 una
reestructuracion en aspectos administrativos y sociotécnicos de la produccion?

La importancia de este trabajo se sitia en entender cudl es la relacion intrinseca que
se da entre el lugar de trabajo y la construccion del individuo, teniendo claro que la empresa
se vuelve un espacio relevante para entender el entorno y la forma de aportar aspectos
significativos a la sociedad. La interrelacion entre sujeto y entorno, desde una perspectiva de
la sociologia laboral, es necesaria para esclarecer el orden social de un pais o incluso de un
grupo especifico, ya que brinda herramientas para observar como se estan relacionando los
trabajadores con el rol que desempefian en el ambito fabril y qué aspectos de la
reconstruccion de una empresa se requieren para que el ambiente laboral y el desempefio de

tareas sea idoneo luego de la venta de la empresa

Referentes teorico-conceptuales

La sociologia, desde el periodo clasico —con Marx, Durkheim y Weber—, tuvo como
foco la discusion del trabajo. El trabajo engloba aspectos fundamentales de la vida en
sociedad y del sujeto en cuanto tal, desarrollando caracteristicas y formas organizativas que
generan una manera de vivir y experimentar su realidad social. Es asi como se van creando

los valores y normas que rigen la estructura social en torno al trabajo y la construccion de



una cotidianidad, puesto que este espacio se vuelve fundamental para el desarrollo del sujeto
y su interaccion social.

En la teoria social hay dos concepciones del trabajo: de un lado, la que concibe el
trabajo como socialmente construido; de otro lado, la que entiende el trabajo como una accién
natural del hombre para relacionarse con el entorno. Segun Berger (citado en De la Garza,
2000), el trabajo «es construido culturalmente y de acuerdo con relaciones de poder» (p. 15).
Es decir, la objetividad o la singularidad del trabajo no se da; el individuo, segin esta
concepcion, esta siendo parte de una cultura que impone sus normas y valores del trabajo, a
los cuales el sujeto se debe adecuar, siendo incapaz de hallar una relacion entre su naturaleza
y el entorno en el que se encuentra.

Desde la concepcion objetivista, el trabajo «es considerado como la actividad que
transforma de manera consiente a la naturaleza y al hombre mismo, independientemente de
cémo sea valorado por la sociedad; seria el medio de creacion de la riqueza material o
inmaterial y de hacerla circular» (De la Garza, 2000, p. 16). En esta concepcion, el trabajo
toma mucha mas importancia en la construccion del sujeto, pues ahora este decide como
llevar a cabo su labor, teniendo unos componentes objetivos mas claros dentro de su qué
hacer cotidiano, construyendo asi una relacién mas concreta entre el esfuerzo realizado y el
deseo subjetivo de satisfacer sus propias necesidades, como la creacion de riqueza. Teniendo
claras estas posturas, el presente trabajo toma la concepcion objetivista, la cual describe los
procesos alrededor del trabajo.

Dicho esto, para evaluar la apertura econdmica y las consecuencias que trajo para el
sector industrial hay que tener en cuenta las caracteristicas del proceso industrializacion
colombiano. A principios del siglo XX el pais padecia un atraso industrial, no solamente
respecto a paises como Inglaterra y Estados Unidos, sino también en comparacion con paises
de la region. Esto se debia a la precaria acumulacion de capital que se habia tenido en el siglo
XIX, dejando una concentracién de industrias livianas de consumo no duradero, como
alimentos, bebidas, calzado, textiles, tabaco y otros productos como vidrio, loza, hierro,
muebles y enseres (Kalmanovitz, 2010, p. 198).

En la segunda mitad del siglo XX se puso en practica la politica de industrializacion

por sustitucion de importaciones en toda América Latina, fomentando la industria nacional.



No obstante, esta fue desmontada gradualmente a partir de los afios 60, porque el mercado
interno era muy limitado y brindaba un sesgo antiexportador, lo cual promovia la ampliacién
y la acumulacion de la industria a partir de mercados externos (Lopez, 2010, p. 249). Desde
la década de 1990 se instaur6 un modelo econdmico mas liberal, que contemplaba una
apertura econémica y comercial, lo que implicéd una mayor competencia empresarial.

El modelo econdémico seguido desde comienzos de la década de 1990 es un quiebre
en la historia politica y econémica del pais, ya que se pasa del modelo liberal al neoliberal,
es decir, se pasa de tener al Estado como ente regulador de toda la economia nacional a ser
este apenas un arbitro que vigila los procesos economicos. Con base en las directrices del
liberalismo, se fomentan privatizaciones, reformas laborales y se promueve la inversion
extranjera. En el modelo de desarrollo neoliberal, el Estado tiene inicamente la capacidad de
realizar alianzas entre distintos sectores sociales a fin de direccionar el proceso social,
tomando una clara distancia respecto a intereses parciales de la sociedad y de sectores
econdémicos que deseen ingresar o crecer dentro del pais (Orjuela, 2000, p. 111).

Los incentivos para la apertura econdmica se tomaron como un factor positivo para
aquellos que estaban a favor de este cambio —multinacionales y grandes industrias
privadas—, puesto que consideraron que mantener la limitacion de los mercados internos era
una forma de estancar la economia del pais. Ademas, se queria promover el pais como un
referente exportador, con la intenciéon de ampliar la acumulacién de capital e industria a
través de los mercados externos (Lopez, 2010, p. 240). Impulsar un proceso de
internacionalizacion de la economia buscaba alcanzar un mayor nivel de crecimiento
econdémico a través de un mayor flujo comercial con el extranjero. Sin embargo, esto fue
unicamente beneficioso para aquellos poderes economicos que tenian la capacidad de invertir
en una internacionalizacion o para entes privados capaces de transformar la economia
nacional.

Las leyes que marcaron un antes y un después en las reformas neoliberales y que
consolidaron las normas de flexibilizacion laboral fueron la ley 50 de 1990 y la ley 100 de
1993. La primera modificé sustancialmente la contratacion laboral, pues facilit6 los contratos
a término fijo, el empleo temporal, la subcontratacion y las formas de remuneracién no

salariales, al crear el salario integral, todo esto modificando el régimen de cesantias,



permitiendo el ingreso de fondos privados. Por su parte, la ley 100 de 1993 permitié la
creacion de fondos privados de pensiones, lo cual llevo la seguridad social de los trabajadores
al mercado de capitales, a través del sector financiero (Pineda, 2014).

Todas estas reformas estuvieron encaminadas a la busqueda de una globalizacion
neoliberal, centrando su estrategia en la reduccion de los costos laborales que se tenian y no
en la construccion de industria nacional. Dejando en manos de mercados extranjeros la
innovacion e integracion de la industria y en manos internacionales el desarrollo industrial,
se termind desincentivando la produccion de bienes de consumo, la cual habria permitido la
especializacion de la tecnologia y la creaciéon de un mercado interno, fortaleciendo las
caracteristicas internas del pais.

Por un lado, la ley 789 de 2002 profundizo6 la flexibilidad laboral al aumentar la
jornada de trabajo diurno, reducir el costo de los recargos dominicales y festivos, asi como
los costos de despido de trabajadores antiguos. Las reformas laborales llevadas a cabo —en
1990 y en 2002— evidencian para Pineda (2014) un sesgo antilaboral de las politicas
impulsadas por el neoliberalismo. Estas politicas han afectado el trabajo al frenar la
distribucion del ingreso a favor de los empresarios, puesto que han permitido un modelo de
tercerizacion en las formas de contratacion laboral, lo que ha implicado menos gastos para
los empresarios en términos de salud, seguridad social, pension, pagos justos de horas extra
y jornadas dominicales, entre otras garantias previamente estipuladas. Asi, la subcontratacion
despersonaliza el trabajo y es la puerta de entrada para una mayor precariedad laboral.

En el sector agricola, por ejemplo, se inicid6 un desmonte de los precios de
sustentacion, dejandolos a libre competencia del sector agricola internacional, generando mas
de 230 mil desempleados (Londofio, 1998, p. 47). Estos efectos son fundamentales para
comprender como hubo cambios en todos los sectores y como la mayoria de los sectores tuvo
tanto beneficios o como retrocesos en el desarrollo de su industria o negocio que contrajo
mas competencia y, en muchos casos, analizar el fracaso de la implementacion de leyes tan
restrictivas y muy poco inclusivas.

Por otro lado, la ley 07 de 1991 o Ley Marco del Comercio Exterior se cred para
impulsar las exportaciones, siendo el nuevo motor de desarrollo del pais. Asi mismo, la ley

09 de 1991 posibilitoé el mercado de divisas y la posesion de activos en el exterior. Esta ley



fue la que legalizo las grandes cantidades de dolares dentro del pais, que se transformaron
posteriormente en el contrabando, trayendo efectos negativos en la produccion nacional. «Lo
que fue pensado como apertura ‘hacia afuera’ se convirtié en una apertura ‘hacia adentro’
con consecuencias graves para la estructura productiva nacional» (Londofio, 1998, p. 47).

En un primer momento, la apertura econdmica se generd por la necesidad industrial
del pais, puesto que la acumulacion del capital fue muy poca y la necesidad de pagar la deuda
externa era tan urgente. Sin embargo, pronto se aprovecho el terreno de la apertura econémica
para reorientar las estructuras productivas hacia el mercado internacional, con el fin de saldar
las cuentas pendientes y lograr la inclusion de nueva tecnologia dentro del pais. Londofio
(1998) senala que la apertura, tal como se hizo, no ha logrado una mayor industrializacion;
por el contrario, se debid hacer una «apertura desde el reconocimiento de las propias
condiciones sociales e histdricas, revirtiendo completamente la idea de que, si se deja todo
en manos del mercado, éste automaticamente corregird los desequilibrios econdmicos y
sociales» (p. 7). Se debid tener en cuenta cudles eran las caracteristicas internas del pais, para
que de esta forma se diera un acople mas significativo de este nuevo mercado, aprovechando
de mejor manera las condiciones sociales del pais y comprendiendo las consecuencias que
esto traeria al comercio interno.

Londofio Rendén (1998) indica que se debieron tener cuatro criterios como base de
la economia colombiana: 1) la gradualidad, por la cual la estructura productiva debe tener un
tiempo adecuado para adaptarse a los cambios; 2) la sostenibilidad, la cual se lleva a cabo
mediante politicas donde evite efectos negativos sobre las estructuras productivas; 3) la
selectividad, la cual tendrd en cuenta las condiciones particulares de cada sector y sus
posibilidades frente a la apertura; y 4) la integralidad, que es donde el Estado se compromete
a realizar planes que contrarresten los efectos negativos de la apertura (p. 46). Sin cumplir
ninguno de estos, se generd6 mucha competencia entre los sectores y escasa cooperacion,
formando una gran inestabilidad econdmica, puesto que los mercados se destruyeron y
quedaron en banca rota muchas de las pequefias y medianas empresas, junto con el
empobrecimiento de los agricultores y una concentracién aun mayor de la riqueza.

La apertura permitio la llegada de distintas empresas extranjeras en el pais, generando

cambios en la economia e industria nacional, como la venta de empresas nacionales y el



incremento en la competencia nacional e internacional. Lamentablemente, no se encuentra
suficiente informacion sobre investigaciones que permitan estudiar como ha sido el proceso
de ventas y adquisicion de empresas en el pais, puesto que muchas veces quedan en
confidencialidad y no se conocen publicamente los resultados.

Desde comienzos del presente siglo se dio una serie de compras importantes de
empresas de capital nacional por parte de empresas y conglomerados internacionales. Entre
los distintos traspasos al capital internacional se destacan la compra de Bavaria por parte de
la multinacional SABMiller de Sudafrica, la adquisiciéon de Coltabaco por parte de la
norteamericana Philip Morris, la venta de Avianca al grupo brasilero Sinergy y la compra del
Banco Granahorrar por parte del grupo espaiol BBVA.

Todas estas fueron las transacciones que marcaron una gran diferencia en el mercado
nacional e internacional, evidenciando, de cierta manera, como con la apertura se dio una
gran posibilidad de invertir en Colombia y como esto le permitié a algunas empresas
colombianas la oportunidad de meterse en un mercado internacional. La entrada de todas
empresas extranjeras favorecié de cierto modo el desarrollo de ventajas competitivas para las
empresas locales, pero al mismo tiempo pudo generar una gran pérdida, porque las empresas
nacionales aun no estaban preparadas para una competencia tan tajante como las que
ingresaron en la década de 1990. Adicionalmente, el Estado tampoco proporciond las
condiciones necesarias para que pequeas o medianas empresas pudieran sostenerse frente a
la competencia del capital extranjero que se empez0 a sentir en el mercado colombiano.

Aunque no hay estudios que muestren puntualmente lo sucedido en las empresas
colombianas compradas por el capital extranjero, las investigaciones realizadas hablan sobre
los cambios ocurridos en las empresas colombianas a finales de la década de 1980 y
comienzos de la de 1990, luego de la apertura. Se ha establecido que en Colombia la
reestructuracion industrial se basé en cambios organizativos y no en transformaciones
sociotécnicas (Weiss, 1994; Leon, 2002). Esto evidenciaria que la inversion de capital
extranjero que llegd con la apertura no significd un impacto significativo en la innovacion
tecnologica de la industria colombiana.

En una reciente investigacion, realizada por un grupo de investigadoras e

investigadores liderados por Enrique De la Garza (2017), se indagd acerca de las



transformaciones ocurridas en los ultimos afios en empresas multinacionales radicadas en
distintos paises latinoamericanos. La investigacion liderada por De la Garza indag6 por tres
dimensiones: la configuracién sociotécnica, las relaciones laborales y la innovacion

tecnologica. Segiin De la Garza (2017), la configuracion sociotécnica

es una red conformada por -y entre- tecnologia, organizacion del trabajo, relaciones
laborales, perfil de la mano de obra y las culturas laborales y gerenciales (...) esta
configuracion multiniveles seria la plataforma en donde los actores interactian
(configuracion sociolaboral) y donde generan significados y decisiones

(configuracion subjetiva) (pp. 14-15).

Sobre las relaciones laborales, anota De la Garza (2017) que estas «no son solo
producto de las estructuras ni de la subjetividad, sino de la articulacidon entre estructuras-
subjetividades-acciones» (p. 15). Acerca de la innovacion tecnoldgica, se indica que esta
«tendria dimensiones micro, meso y macro: micro (depende de capacidades de aprendizaje
al interior de la empresa), meso (intercambio cognitivo entre empresas), macro (instituciones
de difusion de la innovacion)» (p. 73), donde «el producto no es un objeto material, sino
conocimiento para poder producir maquinaria y equipo, con los que la planta industrial
generara productos materiales» (p. 53).

La investigacion para Colombia la hace Juan Carlos Celis (2017) en tres empresas:
Bimbo, América moévil y Citibank. En cada una de las empresas investigadas, Celis analizo
las configuraciones sociotécnicas y llego a la conclusion de que en los tres casos se configura
un taylorismo de los servicios, puesto que hay una separacion entre concepcion y ejecucion;
sin embargo, Celis encontrd que cada empresa tiene configuraciones muy especificas, tales
como el arreglo tecnologico, la subcontratacion, el perfil de la mano de obra, la

remuneracion, la relacion con el cliente, las relaciones laborales y la cultura corporativa.

Metodologia
La investigacion realizada tuvo como interés principal observar la restructuracion que

tuvo una empresa de capital colombiano al ser comprada en 2015 por una transnacional.



Siguiendo el trabajo liderado por De la Garza (2017), se opté por establecer las
configuraciones administrativas y sociotécnicas de la empresa, para asi poder comprender
los principales factores de cambio y las formas de organizacion del trabajo que se dieron
luego de su compra. Los aspectos de las configuraciones del trabajo se pueden ver reflejados
en cada uno de los departamentos y entender como la construccion del entorno y el sujeto
aparece en la percepcion del trabajo en los individuos que hacen parte de su empresa.

El estudio de caso tuvo la misma herramienta metodologica que empleo Celis, De la
Garza y Weiss, la cual fue realizar entrevistas a los diferentes estamentos de la empresa,
administrativos, operarios y jefes de area. Esto debido a que el didlogo horizontal garantiza
la comprension de las dindmicas cambiantes durante la transicion de la compra de la empresa.
La razon por la cual se tomd esta empresa como estudio de caso fue por la facilidad de acceso
que se tuvo con la misma, puesto que el ingreso a empresas de capital extranjero es bastante
complejo y ademas la situacion actual de la pandemia no permitia que muchas empresas
abrieran sus puertas para realizar entrevistas o visitas en la planta, mientras que el ingreso a
esta compaiiia fue practico y provechoso en la actualidad.

Es importante sefialar que se evaluaran estas restructuraciones como algo cualitativo
de las empresas y no tanto en aspectos econdémicos o cuantitativos de la produccion, es decir
que en esta investigacion se pretende comprender a fondo la interpretacion de la venta desde
una perspectiva esencial, la de los trabajadores, y no tanto desde como fue el impacto
econdmico que tuvo la empresa con la venta de capital. Asi, se dejan a un lado aspectos como
productividad, eficiencia y posible crecimiento econdémico.

Para entender el contexto en que se dio la venta hay que tener presente que para el
2015 el sector manufacturero de Colombia representaba el 11 % del PIB total del pais. El
sector manufacturero se compone de 26 subsectores, dentro de los cuales los productos de
caucho y mineral-no metalicos tuvieron un 4 % de participacion. Este subsector cuenta con
una oferta de empresas pequefias y medianas, que ofrecen soluciones para industrias como
autopartes, envases, empaques, jugueteria, calzado, produccion de accesorios sanitarios y
articulos domésticos, ademas de la agricultura y la construccion (Pefia, 2019, p. 26).

Segun Acoplasticos (2015), las sustancias y productos quimicos en el 2014 fueron

fabricados en 608 establecimientos, ocupando el conjunto de 50.498 personas, las cuales
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representan el 7,4 % de empleo industrial. Asi mismo, la participacidon conjunta de quimicos,
plasticos y cauchos fue del 18 % en el monto de las mercancias industriales despachadas de
Colombia y el 6,5 % en el total del pais. Como se evidencia en las cifras, este sector no es
tan importante en el pais; no obstante, representa un porcentaje de personas que laboran
dentro de estos procesos industriales, en especial en pequefias y medianas empresas para la
construccion de la economia nacional.

Como se mencion6 anteriormente, la investigacion realizada se centré en entender
como la reorganizacion de los procesos productivos, justo después del traspaso de duefios,
afect6 a los trabajadores. Esto es importante en tanto las nuevas estructuras organizativas que
se implementan en la empresa pueden cambiar las dinamicas de los trabajadores que tenian
trayectoria de afios y, por tanto, puede impulsar un cambio tanto positivo como negativo
dentro de las empresas. Analizar y ser consciente de estos cambios ayuda a la construccion
de un sano ambiente laboral que redunde en la productividad de los trabajadores. Asi mismo,
siendo conscientes de los cambios y sus impactos es posible que trabajadores y directivos de
una empresa se sigan sintiendo parte de este espacio de socializacion, sintiéndolo como algo
propio, y construyan en conjunto una cultura laboral que mantenga o eleve los estdndares de
bienestar que se venian manejando antes de la venta.

Asi mismo, analizar la tecnologia, la innovacion, la infraestructura y la generacion de
empleo es fundamental para evidenciar como se van encaminando las dindmicas productivas
e institucionales dentro del contexto colombiano y las posibles presencias de empresas y
conglomerados internacionales. Igualmente, discutir sobre la importancia del trabajo como
relacion social y las distintas aristas que trae consigo la venta de una empresa nacional es
importante en la medida en que evidencia la necesidad de indagar y analizar las dindmicas
de modernizacién empresarial y estrategias administrativas que pueden traer las
trasnacionales al pais.

Para la investigacion, las dimensiones que se tomaron en cuenta fueron: la innovacion
tecnologica, el perfil de la mano de obra y las relaciones laborales. Con la primera se tuvieron
en cuenta los cambios tecnoldgicos que impulsaron los nuevos duefios con miras a
incrementar la productividad. Las innovaciones tecnoldgicas introducidas fueron parte

fundamental, ya que enmarcaron todos los cambios que se dieron en el proceso de la venta y
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como los trabajadores se fueron adaptando o rechazando los cambios introducidos. La
innovacion es esencial a la hora de comprender la distancia a la que se encontraba la antigua
propiedad nacional, dejando ver de esta manera la distancia tecnoldgica que se tenia frente a
otros paises en el sector investigado.

De igual forma, el perfil de la mano de obra se enmarca en las relaciones que se dan
entre innovacion y los trabajadores: los cambios en la tecnologia imponen a los trabajadores
exigencias de nuevos conocimientos y capacidades para poder seguir las nuevas formas de
produccion. La innovacién tecnologica puede generar calificacion o descalificacion de la
mano de obra y esto puede influir en la percepcion que tienen los trabajadores de lo ocurrido
con la venta de la empresa.

Finalmente, las relaciones laborales constituyen un factor fundamental para la
investigacion realizada. Los cambios en ellas permiten observar las diferentes estrategias que
se manejaron con la instauracion del nuevo régimen organizativo que tuvo la empresa a raiz
de la venta. Establecer cudles fueron los cambios en las relaciones laborales fue un aspecto
central de la investigacion realizada, porque asi fue posible entender las principales formas
de reaccion frente al cambio de una empresa de mas de 40 afios de funcionalidad.

La investigacion realizada tuvo como base seis entrevistas, estructuradas y
semiestructuradas, a trabajadores de las areas de: manufactura, inyeccion, soplado, mecanica,
recursos humanos, mejora continua y gerencia general. Los trabajadores que se entrevistaron
tenian entre 22 y 10 afios de antigiiedad, siendo asi capaces de descifrar y exponer los
cambios mas significativos que tuvo la compafiia durante la venta. Asi mismo, se
entrevistaron a tres personas pertenecientes a las directivas de la empresa. De esta manera,
se pudo contrastar la vision de trabajadores y directivos, llegando asi a evidenciar las
diferencias y similitudes en la vision de lo ocurrido con la venta de la empresa.

Para entender la configuraciéon administrativa se tuvo en cuenta la estructura
organizativa de la empresa, como variable fundamental de andlisis en la reestructuracion que
se tuvo durante y posterior a la venta. Es relevante tener en cuenta que el gerente general y
la persona a cargo de recursos humanos estuvieron presentes en todo este proceso, generando

de esta manera una apropiacion mas asertiva sobre los cambios de la empresa, identificando
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el impacto de la venta en el desarrollo de la vida laboral de los individuos. Esta informacioén

se tomo de los gerentes, administrativos y operarios que estuvieron presentes en la transicion.

Resultados

En términos de configuracion administrativa, los cambios mads significativos que se
evidenciaron en las entrevistas fueron los que estan ligados a la transicion de dueios, puesto
que se impuso una nueva estructura corporativa, debido a condiciones especificas de la venta.
Igualmente, se identifico una variacion en los cargos gerenciales y directivos, unificando
areas o implementando nuevos cargos, que hacia que las estrategias de produccion se vieran

. En consecuencia, los

mas claras y estuvieran acorde a esta estructura corporativa
trabajadores de las areas indican que se «incrementaron las jerarquias en la piramide general
de la empresa» (Jefe de manufactura, 2020) y los procesos ahora son mas variables, puesto
que las personas se tienen que adaptar a las circunstancias, ya que no siempre se lleva un
mismo ritmo de trabajo.

En cuanto a la configuracion sociotécnica, los directivos identifican que este fue un
elemento clave, puesto que con la venta se introdujeron dos procedimientos nuevos en la
planta, tales como surlyn y metalizado. Asi mismo, se implementaron nuevos procesos en la
comercializacion, lo que en sentido corporativo ayudd a que el area productiva se viera
inyectada por nuevas ideas y mercados internacionales. No obstante, el gerente general
identifica que «la compaiiia es veloz para patentar adaptaciones de otras innovaciones y
comercializarlas» (Gerente general, 2020), ya que ¢l manifiesta que Colombia no tiene la
necesidad de invertir en nuevas tecnologias e introducir innovacion en su sector.

Los trabajadores no identifican muchos cambios en la innovacion tecnologica, ya que
la tecnologia y la compra de nuevas maquinas no fue un cambio sustancial, debido a que la

empresa siempre ha estado en la vanguardia y esto no generd variaciones en el aprendizaje o

curso de la compafiia. No obstante, destacan las nuevas areas de produccion y manifiestan

! «Es una organizacién matricial y corporativa, donde se comparten aspectos como el sistema financiero y
contable, aspectos legales. En esta se establecen procesos mas formales de financiacion y produccion»
Entrevista a gerente general, 2020
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una especializacion de la mano de obra con estas dos aperturas. Asi mismo, se introdujeron
nuevas formas de controlar la produccion y eficiencia dentro de las éreas.

La segunda variable, el perfil de la mano de obra, no tuvo muchas transformaciones
con la venta de la empresa. Segin las directivas, esta se ha mantenido como se venia
trabajando y se ha tratado de transformar los cargos para que se desarrollen nuevas
habilidades dentro de los grupos de trabajo. Asi mismo, desde las directivas se «han
incrementado con las promociones internas, debido a que se han puesto en marcha proyectos»
(Recursos humanos y mejora continua, 2020). No obstante, esto sigue siendo a dedo, puesto
que atn no se han implementado todas las politicas internas.

Desde la perspectiva de los trabajadores, ellos expresan que los procesos se han vuelto
mas estrictos a la hora de contratar mano de obra especializada y que la contratacion de nuevo
personal para las areas nuevas fue evidente: no hubo tantos despidos y los proyectos para
escalafonar dentro de la empresa siguieron presentes. Sin embargo, dos trabajadores de los
seis entrevistados expresaron que «ya no se dan esas capacitaciones que brindaban los
antiguos jefes con otras empresas para incrementar el conocimiento» (Operaria de inyeccion,
2020).

Por ultimo, en la variable de las relaciones laborales se obtuvo varias opiniones y, en
algunos casos, juicios contrarios. Las directivas de la empresa manifiestan que no hay
grandes cambios en las formas de trabajo, porque los compradores de la empresa no tienen
conocimiento del sector, por lo que esto no influy6 en cambios organizativos ni estructurales
que resultaran en variaciones en las relaciones laborales. Asi mismo, identifican que la
automatizacion y tecnificacion de los procesos en la empresa no ha generado grandes
cambios en las relaciones, porque el trato y la capacitacion se da de igual manera.

En términos organizativos y estructurales, el gerente general opina que las relaciones
laborales no tuvieron grandes alteraciones. En sus palabras, «la organizacion es muy plana,
por esto se dan desarrollos de carreras hacia arriba y horizontal. Esto se debe a que la empresa
no tiene cargos ni una estructura con muchos niveles» (Gerente general, 2020).

En cuanto a los trabajadores, se ven dos posturas bastante claras. Por un lado, en las
areas de inyeccion y manufactura los entrevistados opinan que las relaciones laborales

cambiaron con la venta de capital, debido a que el ambiente que ahora se vive dentro de las
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areas es menos agobiante, por la carencia de abuso de autoridad de los antiguos jefes
(Operaria de inyeccion, 2020). Por otro lado, en las areas de mecdnica, cuarentena y jefe de
manufactura opinan que el cambio de duefios fue perjudicial para la compaiia, puesto que,
«ya no hay una figura de autoridad y respeto a quien demostrarle resultados» (Jefe de
manufactura, 2020).

Los trabajadores, ademads, destacan que la comunicacion en la produccion de las
diferentes areas se disminuy0, debido a que las personas a cargo no tienen el conocimiento
suficiente para resolver los problemas como lo hacian los antiguos jefes. Lo que registran los
trabajadores es que «aflojaron el ritmo de trabajo» (Mecanico de produccion, 2020) y ahora
necesitan un lider que pueda reconocer las falencias que tiene la empresa actualmente y pueda
ejercer un papel de autoridad ante los trabajadores (Mecanico de produccion, operaria de
cuarentena, jefe de manufactura, 2020).

Asi mismo, identifican que las relaciones laborales se fragmentaron, ya que la
sustitucion de los antiguos duefios no fue bien recibida por algunos trabajadores, debido a
que habia personas que esperaban ser ascendidas o no querian que esas personas que tomaron
estos puestos fueran sus nuevos jefes. De igual manera, expresan que las relaciones y los
vinculos que se habian creado con los antiguos duefios de la empresa se perdieron y ahora no
hay ese tipo de relaciones tan cercanas con las nuevas jefaturas o nuevos duefios de la
empresa.

Finalmente, reconocen que la nueva tecnologia, como televisores que miden la
productividad de cada una de las maquinas, ha hecho que el ambiente laboral se vuelva mas
tenso, porque, segin ellos, «ahora evalian todo lo que hacemos y uno se siente mas
presionado, porque exigen unos tiempos y requerimientos desde arriba» (Operaria de
cuarentena, 2020). Por tal razon, ellos identifican que las jerarquias dentro de la empresa se
incrementaron alin mas y, si antes podian ver a sus jefes cercanos, ahora estas divisiones son
mas claras y no hay forma de tener la misma inmediacién de antes. No obstante, los
trabajadores reconocen que la empresa ha crecido en todos los sentidos y eso hace que las
exigencias sean aun mayores, a la vez que se han mantenido la promocién de nuevos cargos

y los bonos que certifican las metas propuestas por sus jefes de cada area.
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Estudio de caso

Para poder hacer un analisis de los hallazgos se tendra en cuenta el trabajo de Anita
Weiss, La empresa colombiana entre la tecnocracia y la participacion: del taylorismo a la
calidad total (1994). Con este texto se evidenciara como la gran parte de los cambios
identificados dentro de la empresa estudiada pueden ser confirmados y ampliados en el
estudio realizado en 1994, entendiendo asi que estos cambios dentro de las empresas tienen
una tendencia similar a las sefialas por Weiss.

Se tiene en cuenta que muchas de las empresas colombianas tienen una tendencia a
cambiar de estructuras familiares a burocraticas, entendiendo que en este proceso se da por
medio una racionalizacion de las formas productivas, lo que genera un cambio significativo
en su estructuracion, siendo evidente que la mayor parte de las empresas cambian inicamente
su estructura organizativa y no la productiva. El cambio organizacional que tuvo la empresa
en cuanto a directivos, cargos gerenciales y de areas se ve claramente evidenciado en la
formacion profesional de las personas a cargo. Segiin Weiss (1994), «Con el crecimiento y
un proceso de racionalizacion, poco a poco se fueron separando las areas de actividad y
delimitando diversas dependencias y funciones cuya direccion fue pasando a manos de
profesionales» (p. 50). Esta es, entonces, una caracteristica fundamental, ya que
administrativamente se fueron contratando personas que tuvieran la especializacion y
educacion necesaria para llevar a cabo el papel que se le estaba asignando. Esto se identifica
en una de las entrevistas a los gerentes de area (Jefe de manufactura de produccion, 2020),

puesto que ¢l manifiesta que

Se abrieron mas puestos en otra gerencia, mi jefe tenia a cargo almacén,
mantenimiento y produccion, y la parte logistica. Eso se abri6 y ¢l quedo a cargo de
solo produccién y mantenimiento, y ya hay una persona que se haga parte de la
logistica. Eso es bueno porque no se puede sobrecargar a una persona tanto y son
muchas direcciones al tiempo. Ademas, hay personas especializadas que tienen que
estar en estos puestos, ya que estudian, tienen el tiempo y la disposicion para hacer

en lo que se especializo.
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También, es posible observar como los antiguos jefes tenian varias funciones y no se
delegaban tareas a otros profesionales que se podian hacer cargo. Weiss (1994) expone que
«La negativa de los gerentes y duefos a delegar algunas de sus responsabilidades
determinaba una excesiva concentracion de tareas en las gerencias que ocupaban los dos hijos
del fundador de la compania» (p. 51), evidenciando de esta manera que con la venta o con
algunos cambios que presentan la mayoria de compaifiias estos cargos se van expandiendo y
se van delegando a personas que tengan el conocimiento y experticia como el antiguo

encargado. Asi lo identifica el jefe de manufactura (Jefe de manufactura, 2020):

En el momento que me dieron la oportunidad existia un solo jefe de manufactura en
toda la planta, manejaba todas las plantas, era el inico responsable, era Don Fernando.
El asume otros roles dentro de la empresa y la carga era pesada, entonces sale la
oportunidad de que exista otro jefe de manufactura y lo publican en la planta y me

dan la oportunidad de trabajar en este cargo.

Estas tendencias son observadas en el crecimiento y burocratizacion de todas las
empresas, con cambios notorios, especialmente en las empresas de caracter familiar, siendo
evidente un cambio estructural, en especial en las areas profesionales de las empresas.

En la configuracion sociotécnica, por su parte, aparece un tema relevante para analizar
y es lo que se identifica en los resultados referente al crecimiento de las empresas en términos

tecnologicos. Segun el gerente general,

Hay innovaciones disruptivas y hay adaptaciones veloces de otras innovaciones. En
Colombia no hay disruptivas, es decir, no se inventan cosas nuevas. Esto se da porque
el tamano del mercado nacional es relativamente pequefio. Esto a la hora de la venta
no hay quién pague los costos que esto implico y hay barreras de acceso, ya que no
hay quién compre la patente. La compaiiia es veloz para patentar esas adaptaciones
de otras innovaciones, también es veloz en el término de comercializar esas nuevas

innovaciones. (Gerente general, 2020)
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Lo anterior tiene una gran similitud con lo que expone Weiss (1994), pues, seglin ella
«lo que impide estar al dia en tecnologia, son los avances y cambios que cada afio traen los
nuevos modelos (...) Esto implica altisimos costos a los productores nacionales»; ademas,
«En estas condiciones no existe un espacio institucional ni una politica para la investigacion»
(p. 65), siendo estos los mayores problemas que se tiene la industria colombiana y es lo que
trunca, de alguna manera, el avance tecnologico en la zona. Asi mismo, se entiende que la
industria colombiana estd acostumbrada a una adaptacion de los sistemas tecnologicos
extranjeros y se caracteriza por hacer copias directas de produccion con patentes extranjeras.

Por esto, los trabajadores no identifican un mayor cambio en la parte tecnologica,
puesto que la tinica area que incluy6 nueva tecnologia fue metalizado. Asi, los cambios mas
significativos estuvieron enmarcados en la organizacion general de la empresa, por lo que no
se modifico la organizacion de la produccion y el trabajo, aspecto que Ledn (2000) también

identifica:

En nuestra opinién, so6lo es propio hablar de modernizacion para referirse a los
beneficios que pueden derivar de los avances en la tecnologia y sus aplicaciones (...)
Segun esta acepcion no existe prueba de que los procesos de reestructuracion
industrial en Colombia sean una modernizacion, y si muchos indicios de lo contrario;
lo que no va en detrimento de que si ocurren cambios técnicos y organizativos

particularmente. (p. 55)

Esto evidencia asi que en la mayoria de las empresas colombianas se presentan
cambios mas administrativos y organizativos que en las estructuras tecnologicas que se
tengan dentro de las compaiiias, caso que se observa en la empresa de estudio.

Asi como se identifico anteriormente, los trabajadores evidencian cambios en el perfil
de la mano de obra, puesto que es mas facil para la empresa contratar profesionales
especializados en areas que invertir y educar a una persona desde cero. Una de las operarias
afirma que «exigen mas experiencia, se demoran mas para escoger el personal. Necesitan
estudios y por lo menos bachillerato o si pueden otro» (Operaria de cuarentena, 2020),

evidenciando los procesos de profesionalizacion que van teniendo las empresas y los
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procesos productivos dentro de las mismas. Uno de los jefes de manufactura confirma: «Me
inculcaron que si queria tener una carrera administrativa deberia tener una formacion mayor,
tenia que ser tecnologica o profesional, entonces eso se fue dando en paralelo, mientras iba
haciendo la carrera iba escalando internamente» (Jefe de manufactura de produccion, 2020).
Es, entonces, la misma empresa la que se encarga de impulsar a los trabajadores a que se
especialicen para que puedan acceder a cargos superiores; ya estd en ellos si quieren
incrementar sus estudios y conocimientos.

No obstante, el jefe de mantenimiento (Jefe de manufactura, 2020) dice que «esta
empresa se ha caracterizado, desde siempre y todavia, se ha caracterizado por no discriminar
tanto por el lado del estudio, y darle la oportunidad a las personas que quieran estar y quieran
aprender». Asi, es evidente que la empresa sigue manteniendo los procesos de seleccion que
se venian manejando e insisten en contratar personal especializado si es necesario o contratar
nueva mano de obra que le interese aprender. Desde recursos humanos (Recursos humanos
y mejora continua, 2020) se tiene el ideal de que la empresa no genera tantos despidos y

ofrece estabilidad laboral:

Hasta el momento, ninguna innovacién ha dado para que se despida ninglin personal.
Hubo mas contratacion de personal mas bien. Claro, cuando un ingeniero se va porque
le ofrecen otras condiciones yo le digo bueno, pero yo le ofrezco estabilidad laboral,

cosa que no va a encontrar en otra empresa.

La mano de obra que tiene la empresa maneja tanto una especializacion de las labores
como una seleccion de personal tradicional, que muestra una educacion bésica en la
poblacién colombiana, siendo la profesionalizacion una corriente bastante extraiia dentro de
las compaiiias y de bastante inversion. Aunque con la venta de capital la empresa no cambi6
su sistema de contratacion desde adentro, se observa una doble percepcion sobre la mano de
obra y la educacion que necesita la misma.

En las relaciones laborales se tienen dos opiniones contradictorias, desde la direccion
de la empresa y los trabajadores, sobre las jerarquias. En la gerencia general se entiende que

no hubo grandes cambios, ya que la «la organizacion es muy plana, por esto se dan desarrollos
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de carreras hacia arriba y horizontal. Esto se debe a que la empresa no tiene cargos ni una
estructura con muchos niveles» (Gerente general, 2020) No obstante, el jefe de manufactura
y una operaria aseguran que las jerarquias en la empresa se siguen manteniendo e incluso
aumentaron con la venta de la empresa, dejando a un lado esa percepcion lineal que especifica
el gerente general. El jefe de manufactura y una de las operarias afirman: «como lo digo, lo
hablo a nivel personal, habia una afinidad entonces se podia hablar de otras cosas con mayor
confianza con mayor tranquilidad ya ahorita hay una estructura mas jerarquica y pues se
manejan ya mandos diferentes» (Jefe de manufactura de produccion, 2020). Otro funcionario
afirma: «Pues yo conozco a Don David pero no conozco a los nuevos duefios y pues ahi uno
siente una distancia muy clara, antes uno veia a Don Diego por ahi en la planta, pues uno
sabia que estaba el duefio» (Operaria de inyeccion, 2020).

Asimismo, frente a las relaciones laborales, dos trabajadores estan de acuerdo con
que los duefios anteriores tenian una forma de manejar la planta un poco mas tensa y
arbitraria, dejando entre dicho que el ambiente que se vivia alla estaba caracterizado por
malos tratos. Weiss (1994) introduce un concepto importante que describe este tipo de

personal y jerarquia dentro de la empresa:

el capataz personifica relaciones y formas de organizacion tradicionales, no solo por
el trato que dan a los trabajadores, que se realiza dentro de amplios margenes de
arbitrio personal sin sujecion a derechos y deberes, sino también porque la manera de
realizar el trabajo depende de la costumbre y la buena voluntad de los trabajadores y

no de un calculo o planificacion previa de labores. (p. 99)

Esto se ve evidenciado en una de las entrevistas de las operarias (Operaria de inyeccion,
2020), puesto que ella identifica un mejor ambiente laboral dentro de la planta con la venta

de capital
Me parece a mi que, en el ambiente laboral, ahora todas las personas son mas dadas,

0 sea nosotras podemos hablar mas tranquilamente con las supervisoras, con los jefes

inmediatos, hay mas compafierismo; tenemos alguna dificultad, vamos y hablamos
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con la doctora Patricia, pero entonces me parece que al principio las personas eran

mas duras con nosotros, eran mas estrictas, €so me parece.

No obstante, hubo otras cuatro posturas opuestas a esta figura de capataz, ya que la
mayoria de los trabajadores perciben un cambio de liderazgo y sentido de pertenencia de la
empresa. Esto se debe a que la cercania que se tenia con los antiguos duefios no se concibe
con esta nueva direccidon. Muchas veces se percibe que el sentido familiar y el vinculo que
se creod con los antiguos duefios se perdid y que ahora hay una relacién mas distante, lo que
hace que el sentido de pertenencia se pierda, de alguna manera. Asi lo expresaron algunos de
los trabajadores (Jefe de manufactura, 2020): «Se extrafian los antiguos jefes porque de
pronto eran menos exigentes, mas tirado al ambiente familiar, uno se sentia mas como en la
segunda familia. Ahorita ya casi no». Igualmente, afirman que «Se extrafia al antiguo duefio
porque era una excelente persona, muy colaborador con nosotros, ese vinculo ya no existe.
El pasaba aci en la planta y pasaba por todo lado» (Operaria de cuarentena, 2020). Los

testimonios continuan:

Porque no hay una persona que esta encargada de la planta que ti digas llego mi papa,
papi qué necesita, papi tomaste jugo, no lo hay. No hay esa mano fuerte que guie. En
ese entonces cuando venia Don Diego y cuando venia todo tenia que estar al dia.

Ahora no la hay. (Mecanico de produccion, 2020)

Muchos de estos aspectos los identifica Weiss (1994) en su estudio, evidenciando que
en muchos casos el cambio de duefios puede generar un cambio en las relaciones laborales y
los vinculos que se generan dentro de las industrias. Se «rompen también los antiguos
vinculos de lealtad: no se percibe un interés por la suerte del trabajador, ni el reconocimiento
por parte de los directivos de las capacidades y esfuerzos que anteriormente lo hacian
merecedores de recompensas o posibilidad de promocion» (p. 79).

Igualmente, expone que «Los obreros mas antiguos se referian a la fabrica como el
hogar, a los integrantes de la empresa como a su familia y al patron como a su padre» (Weiss,

1994, p. 43), lo que se puede vincular con una parte importante de las entrevistas, puesto que
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uno de los trabajadores se refiere a la empresa como una familia y al antiguo duefio como su
papd, generando de esta manera una relaciones estrechas, que se vieron directamente
afectadas con la venta de capital y el cambio de la dinamica laboral dentro de la empresa. Se
puede considerar que la pérdida de lealtad y sentido de pertenencia que estos trabajadores
identifican puede estar directamente vinculada con el cambio de direccién y la poca
visualizacion de un lider dentro de su «familia» que los guie o ayudé en casos de presentar

inconvenientes. Uno de los mecénicos identifica que

Ha bajado, para mi concepto ha bajado, la produccion ha bajado. No hay una persona
que tenga la autoridad, que haga las cosas bien, le falta disciplina. No hay liderazgo
por parte de esa persona. A raiz de ahi hay muchas fallas en los procesos. Se
disminuyen las relaciones productivas dentro de la empresa. (Mecanico de

produccion, 2020)

Siendo esto un gran ejemplo del cambio que hubo en las relaciones interpersonales
que se tenian y las falencias que se deben percibir en estas ventas de capital, pues los
trabajadores sienten que se perdi6 tanto una relacion que se habia creado en su lugar de
trabajo como las capacidades de produccion. Por tal, Weiss (1994) expresa que «las
relaciones de lealtad a cambio de estabilidad, fue reemplazada por un trato impersonal y la
exigencia de una total subordinacion de los operarios a la autoridad de los ingenieros» (p.
81). Esto muestra que muchas de las relaciones laborales se fraccionaron con la venta de la
empresa y las relaciones interpersonales se incrementaron, haciendo que la produccion y la
productividad se hayan visto afectadas, siendo los trabajadores conscientes de ello.

Unos conceptos bastantes importantes son la solidaridad y la lealtad, siendo estas las
principales caracteristicas de los procesos productivos y laborales los cuales desarrollan
dentro de los grupos de una empresa. La interdependencia que tienen las especialidades de
las empresas son las que hacen que se desarrolle una division del trabajo y se promueva un
trabajo en equipo con diferentes tareas. Como lo dice Weiss, son los individuos los que crean
lealtades — solidaridades y trabajan en pro de un objetivo en comun. Como se visualizo en el

ejercio empirico los trabajadores expresaron una falta de cohesion en las diferentes areas que
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conforman la empresa porque se ha sustituido al personal que manejaba y conocia las
dindmicas de comunicacion entre los trabajadores, por un grupo que no desempefia de manera
efectiva su rol dentro de las relaciones laborales que se venian trabajando con los antiguos
duefos.

Los trabajadores manifiestan que, al tener estos cambios en los medios de
comunicacion internos, la solidaridad entre las areas se esta perdiendo, debido a que todos
estos se llevan a cabo entre procesos y no como se manejaban anteriormente donde se busca
tener relaciones interpersonales que generaran lealtad y solidaridad entre las
especializaciones de la compaiia. Es por esto que la interpretacion de un ambiente laboral y
la perspectiva de los trabajadores se convierte en un punto relevante para la investigacion, ya
que las relaciones cambian y llevar el registro de esto brinda una gran ayuda por un lado a
futuros duefios de coémo implementar nuevas metodologias de cohesion entre las areas de
desarrollo, y por otro lado a los trabajadores, quienes perciben una mejora en el ambiente que

conduce a un mejor desempefio laboral.

Discusion

Los principales cambios encontrados fueron en el area administrativa de la empresa,
evidenciando el cambio de las relaciones interpersonales, ya que la especializacion de los
cargos fue inminente en términos de contratacion y toma de decisiones dentro de la empresa,
los empleados ya no hacian parte en la toma de decisiones de los duefios, y la separacion de
cargos fue mas significativa en las areas productivas.

De igual manera se evidencia la delegacion de tareas y division del trabajo, puesto
que la contratacion de estos profesionales estd dispuesta para que se pueda responder una
maxima productividad y seguimiento a los procesos con los nuevos dueios. En estos
términos los procesos son mas largos y la comunicacion entre jefes y gerentes se ha perdido
con el tiempo, ocasionando baja productividad por parte de los trabajadores al observar que
no se tienen en cuenta como se venia trabajado la planta y cuales eran los tiempos con los
que se trabajaba normalmente, ya que el antiguo duefio estaba presente y se daba cuenta de
como se daba el desarrollo de las actividades y los materiales o tiempos que se necesitaban

para poder tener un producto final con todas las especificaciones.

23



En términos tecnoldgicos el cambio no fue tan sustancial y esto demuestra que se
siguen llevando a cabo los mismos procesos de modernizacion industrial en Colombia,
puesto que las empresas extranjeras que compran en el pais no pretenden invertir en nueva
tecnologia o creacion de esta, sino que proyectan sus inversiones en estos casos y mueven su
capital de forma certera en algunos sectores del pais. Esto demuestra que las empresas
compradas por extranjeros tienen mas cambios administrativos que tecnoldgicos,
evidenciando que el pais atin no tiene los recursos para generar innovacion en los diferentes

sectores, ni tiene proyectado futuro modelo de modernizacion.

El alcance que Colombia puede llegar a tener es la rapida adaptacion que genera frente
a estas innovaciones que se dan en otras partes del mundo, siendo capaces de avanzar en
mejoras, pero no invirtiendo tiempo o presupuesto en creaciones - patentes propias que
puedan comercializarse y ganar prestigio en otros paises. La compra de esta empresa fue
mas que todo para mover el capital y hacer crecer la inversion dentro del sector, siendo
capaces de introducir mas maquinaria dentro del proceso pero que manejen exactamente la
misma tecnologia que se venia trabajando hace mas de 10 afios.

El cambio burocratico o profesional de la empresa genero un cambio de la mano de
obra en las cabezas de cada una de las areas, ya que la profesionalizacion de estas es algo que
se tenia como objetivo principal en la productividad de la empresa. No obstante, esto limita
las dinamicas que se venian trabajando dentro de la empresa, puesto que los antiguos duefios
tenian en cuenta las cualidades y el desempeio de cada uno de sus trabajadores para que de
esta manera se incrementara la seguridad y se pudiera acceder a un siguiente cargo que
representara mas responsabilidad y profesionalizacion dentro del trabajo. Este tipo de
cambios genera que los trabajadores se queden estancados en un area o una sola tarea que se
vuelve rutinaria, donde las relaciones entre los trabajadores generan una adaptacion que no
deja ver de qué son capaces y hasta donde pueden llegar las cualidades y habilidades que se
tengan, asi mismo como ya no hay una supervision contigua por parte de los duefios, estos
trabajadores realizan sus labres a tiempos y formas que no producen una eficiencia optima

como se caracterizaba anteriormente.
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Al formular procesos largos y especializaciones tan tajantes la comunicacidn se vio
afectada en cuanto a la despersonalizacion de las relaciones que se tenian durante afios entre
los trabajadores; la comunicacion entre gerentes, jefes y duefios era bastante cercana y ahora
se ha visto afectada por la division de la empresa entre trabajadores y directivos. Esta division
genero de alguna manera un desarraigo a la empresa que desde siempre manejo una calidad
humana e igualdad entre sus trabajadores muy evidente, por lo que la distorsion de la
comunicacion entre areas puede estar gestaindose y generando un mal habiente laboral tanto
entre los trabajadores de planta como los profesionales que manejan los términos técnicos y
productivos de la empresa.

De igual modo, se percibe un desconocimiento entre los mismos trabajadores de la
empresa, se caracteriza que antes de la venta aunque la compafiia manejaba aproximadamente
el mismo ntimero de trabajadores, cada uno de ellos conocia entre ellos y sabian quienes
trabajaban en cada area, en este momento por la despersonalizacién que se dio con la venta
de capital, las relaciones burocraticas que se formaron dentro de la empresa dejaron ver que
no se tiene un conocimiento de ninguno de los duefios ni nuevas formas administrativas
implantadas en los ultimos 4 afios, asi como llama la atencion Weiss al hablar de la
profesionalizacion y burocratizacion de las areas a la hora de vender el capital, dejando a un
lado la estructura familiar que cada uno de los trabajadores sentia aunque no fueran parte del
nucleo base de la compaiiia.

Por las relaciones tan cercanas que se tenian con los antiguos jefes el sentido de
pertenencia y lealtad que se produjo durante muchos afios se fue perdiendo, a causa de que
esas figuras de paternidad o modelos a seguir ya no se ven reflejados en otras personas y
toman distancia entre la nueva generacion de duefos y jefes encargados, dejando en
evidencia la poca comunicacion entre las areas y fuerzas laborales. Ahora el desinterés y el
poco sentido de pertenencia es lo que caracteriza las relaciones laborales de la compaiiia,
formando estructuras de liderazgo diferentes donde la individualidad y el egoismo va
formando parte del qué hacer diario. Tal cual lo caracteriza Weiss al hablar de la lealtad que
se genera en esta estructura familiar pero que finalmente se pierde con la “desvinculacion”

de los antiguos duefos y los lazo que se venian construyendo durante afios.
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Aunque en las directivas se identifica que la produccion ha aumentado porque el
comercio se expandid, desde los trabajadores se percibe que los procesos son mas lentos y
poco productivos, identificado que esto se debe a que ya no esta esa persona que seguia el
proceso paso a paso con los trabajadores al lado ensefidndoles e instruyéndolos de como
realizar cada cosa, reflejando asi un desinterés por parte de los trabajadores al realizar los
procesos en tiempos y especificaciones exactas, teniendo que recurrir a estas comparaciones

entre tiempos y personificaciones pasadas.

Conclusiones

La venta de esta empresa de capital nacional a capital extranjero significo varias
reestructuraciones organizacionales dentro de la empresa. Los cambios en la innovacién
tecnologica y mano de obra no fueron tan evidentes, confirmando el argumento de que la
mayoria de los cambios que tienen las empresas colombianas enfocan sus transformaciones
en las estructuras organizativas y administrativas. En todo caso, el proceso de
racionalizacion, por la introduccion de nuevas practicas y normas, generd varias opiniones
dentro de la empresa y sugirié un desplazamiento del régimen tradicional, ocasionando un
cambio en las relaciones laborales, siendo este el aspecto mas importante y significativo en
la investigacion, puesto que esta variable es la que da cuenta de la relacion que tiene el
individuo con su puesto de trabajo, aspecto fundamental en su cotidianidad.

Por tal motivo, es relevante tener en cuenta que, segun el ejercicio realizado en este
trabajo, los aspectos mas relevantes para destacar es el proceso de modernizacion empresarial
del pais, donde aun se siguen teniendo las mismas logicas empresariales, la estructura
organizativa de la empresa es el principal cambio y la innovacidon que se pretende observar
por la compra de un capital extranjero aun sigue siendo minima, aunque si hubo la inclusion
de un nuevo proceso esta no genero una mayor especializacion a la que ya se tenia dentro de
la compaiiia. Por otro lado, el cambio sustancial en cuanto a las relaciones laborales dentro
de las empresas fue la comunicacion, este aspecto es el mas representativo puesto que el
cambio de estructura familiar a burocratica genero una despersonalizacion de las relaciones
y una pérdida de liderazgo y sentido de pertenencia por parte de los trabajadores,

demostrando la poca sociabilidad que en este momento se da en la compafia. Por ultimo, el
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distanciamiento entre areas comerciales es el tercer aspecto fundamental, puesto que se
evidencia un desinterés y desarraigo a la empresa por esa falta de empatia por parte de los
mandos medio y directivos hacia los trabajadores. Después de la venta muchos de los
trabajadores no reconocen como es la estructura de la empresa ni saben quiénes son sus
duefios, marcando la gran diferencia entre el mandato anterior y la nueva compra.

El presente estudio de caso deja las puertas abiertas para que en una posterioridad se
realice el mismo ejercicio con otras compafiias que hayan tenido el mismo proceso, este
proyecto permitid mostrar como el cambio de un duefio nacional a extranjero deja cambios
en las dindmicas dentro de las empresas y evidencia una vez mas que el cambio de caracter
familiar a burocratico o profesional es uno de los puntos clave en las dinamicas sociales y
laborales de una empresa. Las posibles limitaciones que tuvo este estudio de caso fue el
desarrollo del proyecto durante pandemia, la cual determino el alcance al numero de
trabajadores y directivos a quienes se les deseaba realizar las entrevistas para generar un
contraste mas amplio y de esta manera tener mas percepciones sobre los cambios encontrados
en el trabajo.

Conforme a esto, se considera la importancia de tener un buen empalme tanto con los
procesos productivos como con las opiniones de los trabajadores, dado que estos son los que
componen una organizacion y, finalmente, son los que sienten la mayor parte de cambios
dentro de las estructuras organizativas. Fomentar y tener en cuenta el ambiente laboral de los
trabajadores es fundamental, ya que esto genera unos buenos procesos cognitivos y
productivos dentro de las compaiiias; escuchar y tener en cuenta las opiniones de las personas
fortalece la confianza entre los pares y, de alguna manera, demuestra una transparencia en

los procesos que se ejercen dentro de una compaiia.
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Tabla 1. Sintesis de resultados

Categorias Dimensiones T Hallazgos :
Directivas Trabajadores
Se tuvieron cambios | ¢ Los trabajadores perciben la
legales y creacion de mas jerarquias en
financieros, porque la piramide general de la
se cambio la politica empresa, puesto que muchos
de la empresa a una de sus compaiieros subieron
estructura de cargo y se crearon otros.
corporativa.  Los
cambios en la|e En la parte administrativa la
estructura empresa es variable y los
organizativa de la trabajadores  tienen  que
empresa se dieron adaptarse a los requerimientos
por estrategias de del momento.
produccion.
e En términos estructurales
Se  percibi6 un cambio porque ya no estan las
Cambios cambio en la dos cabezas de antes, pero en
ocurridos con estructura la gerencia siempre ha habido
la venta organizativa y una constante. Asi mismo, se
Estructura conceptual ya que el abrieron mdas puestos en una
administrativa fondo privado de misma 4rea, para poder
actual inversion  brindo distribuir el trabajo de manera
Estructura Criterios de los horizontes mas balanceada entre el personal.
organizativa cambios y la claros. . sobre la
estructura cjecucion ©
administrativa inversion, aspecto

Valoracion de
los cambios y
la  estructura
administrativa

que con la empresa
familiar no estaba
claro

Con la compra se
accedieron a otro
tipo de mercados
financieros,
haciendo crecer de
esta manera a la
parte econdmica y
productiva de la
empresa;
cambiando los
horizontes de Ia
empresa debido a la
importancia de
inversion,
rentabilidad,
penetraciéon en el
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mercado y
adquisicion de
nuevos clientes

Innovacién
tecnologica

Si lo hubo y en
qué momento

Qué
caracteristica
tuvo €se
cambio

Coémo se evalta
el cambio

Qué significo
para el personal

Se incluyeron dos
procesos
productivos
importantes para el
crecimiento de la
empresa (surlyn y
metalizado),
identificado que la
empresa es veloz
para adaptar
innovaciones y no
tanto en crearlas.

Se compraron mas
maquinas para
incrementar la
automatizacion de
los procesos, pero
todas estas
manejaban la
tecnologia que ya se
tenia instaurada. En
este aspecto la
empresa mantenia
un acercamiento
bastante cercano a

la innovacion
tecnologica del
sector.

El sentido

corporativo de Ia
empresa, ayudo a

que el area
comercial  tuviera
una expansion
productiva 'y se
metiera en

Se abrieron nuevas areas,
como el metalizado lo cual
género que las personas se
pudieran especializar en ese
nuevo proceso. Creando de
esta manera nuevas
oportunidades de acenso
dentro de la empresa, puesto
que se realizaron jornadas de
capacitacion, dando como
resultado una especializacion
de la mano de obra.

Se  introdujeron  nuevas
formas de controlar la planta,
un ejemplo de ello son los
televisores que se pusieron en
algunas areas para controlar el
tiempo de produccion. Siendo
evidente para los trabajadores
un cambio en el seguimiento
desde sus superiores.
Asimismo, han implementado
nuevos sistemas para medir la
eficiencia de los procesos, se
creo la pagina en internet y el
periédico dentro de la
compaiiia.

Aunque hubo una compra de
maquinarias, esta tecnologia
no fue nueva para los
trabajadores ya que los
antiguos  dueflos  siempre
estaban a la vanguardia de la
tecnologia.
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mercados
internacionales.

La llegada de estas
nuevas tecnologias
en vez de generar
despidos  produjo
mas contratacion*,
y se producen
nuevos grupos de
trabajo y relaciones
colectivas que
ayudan al desarrollo
de la persona.

Perfil de la
mano de
obra

Caracterizacion
del personal
Parametros
para la
contratacion
Capacitacioén
de la mano de
obra

Criterios de
promocion

Segun las directivas
se mantiene una
mano de  obra
calificada, ya que se
ha mantenido
durante afios, sin
tener ningun cambio
en este aspecto.

Se identifican unos
nuevos modelos de
evaluacion de
desempefio, donde
se integran los

valores, las
capacidades,
competencias y

habilidades de cada
una de las areas,
produciendo de esta
manera una mejor

calificacion del
personal.

Las  promociones
internas han

incrementado con la
venta, debido a que
se han puesto en
marcha proyectos
que dan a conocer
las habilidades de
los trabajadores. No

obstante, esta
promocion  sigue
siendo selectiva

puesto que atin no se

Los trabajadores perciben
procesos mas estrictos a la
hora de contratar personal
nuevo, ya que se necesita un
mano de obra  mas
especializada para los
procesos que se introdujeron
después de la inversion y
venta de la empresa.

Se han creado nuevos
proyectos para que los
trabajadores puedan ir
escalafonando en sus labores
diarias. Esto a modo de
incrementar las
responsabilidades e
interacciones internas de la
empresa.

Se  identifica que los
trabajadores son conscientes
de que la empresa siempre se
ha destacado por ayudar a las
personas que deseen trabajar,
no obstante, con los nuevos
duefios es mas dificil hacer
carrera dentro de la empresa
debido a la poca cercania que
se tiene actualmente.

Se identifica que ya no se
brindan las capacitaciones
que daban los antiguos jefes
con otras instituciones.
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han implementado
politicas internas.

e Laautomatizaciony | ¢ Se hallaron dos posturas
tecnificacion de los frente a las relaciones

procesos no ha
generado  cambios
en las relaciones ya
que el desarrollo, el
trato y la
capacitacion sigue
siendo la misma.

No cambiaron las
formas de trabajo,
ya que la compra
fue por un fondo
privado de
inversion, donde la
funcién principal de

laborales de la empresa
después de la venta.
o Uno de los

trabajadores expresa
que los cambios
fueron sustanciales,
debido a la falta de
organizacion interna
de las areas ya
establecidas. La
persona expresa
grandes cambios en la
disciplina, liderazgo
y produccion dentro

Areas de este es inyectar de de su area
conflicto capital la empresa. (inyeccidn). También
Estrategias Los programas de destaca que las
para la bienestar dentro de responsabilidades
resolucion  de la empresa siguen fueron disminuyendo
Relaciones conflictos siendo los mismos y las personas fueron
laborales Tipificacion de que habia antes de la “aflojando” el ritmo
relaciones venta, sin ninguna que traia la empresa,
empresa- alteracidon en este ocasionando baja
trabajadores capo. produccion 'y una
Bienestar Desde las directivas nula  comunicacion
laboral se percibe que la entre las personas. La

empresa tiene una
organizacion muy
plana, donde no el
desarrollo de carrera
hacia arriba es
factible y horizontal
en toda la compaiiia,
seglin estos esto se
debe a que la
empresa no tiene
una estructura con
muchos niveles,

persona destaca que
se necita un lider
donde tenga en
cuenta las
capacidades de las
personas y reconozca
un papel de autoridad
ante los trabajadores.
Por otro lado, se
destaca  que el
ambiente laboral de la
planta se “relajo” ya
que no existen gritos
o malos tratos al
personal encargado.
Asi mismo, destaca
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que se pueden tener
conversaciones mas
cercanas con  Sus
subalternos.
Todos los  trabajadores
entrevistados hacen explicita
la diferencia de trato con los
duefos de la empresa, ya que
la cercania y confidencialidad
que se generaba con los
antiguos jefes no se tiene
actualmente. De igual modo,
los trabajadores extrafian esa
antigua jefatura debido al
ambiente familiar que se
sentia anteriormente, estas
relaciones estrechas ya no
existen entre los duefios y los
trabajadores.

Los trabajadores manifiestan
que se alargaron las
relaciones, puesto que las
responsabilidades se cedieron
y las personas encargadas no
saben coémo solucionar los
problemas productivos, dando
una imagen de ineficiencia
dentro de las areas.

Se  manifiesta que las
relaciones  laborales  se
fragmentaron con la venta de
la empresa, porque habia
personas que estaban
esperando los cargos que se
sustituyeron 'y a  otros
trabajadores no les gusto esta
asignacion de nuevos cargos.
Se percibe un crecimiento de
la empresa en todos los
sentidos y eso hace que los
trabajadores se exijan y
crezcan en sus areas |y
conocimientos, de igual
forma se ha mantenido la
promocion de nuevos cargos
y los bonos que certifican las
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metas propuestas por los
jefes.

Aunque costo trabajo
adaptarse a las nuevas
dinadmicas laborales, algunos
de los trabajadores perciben
que se han fortalecido las

relaciones  laborales, al
principio hubo un
“descarrilamiento” puesto

que no veian al jefe y duefio
en la planta, produciendo
poca  productividad, no
obstante, con los afios esto se
ha ido normalizando.
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Anexos

Anexo 1. Entrevista a gerente general
Caracteristicas generales de la venta de la empresa:

1) (Cual es el motivo de la fusion Periplast - Intecplast?
No fue una fusion, COMPANIA MATRIZ. La “integracion” de las dos empresas fue crear
un grupo industrial que estuviera enfocado al empaque y que cubriera una oferta ampliada
en Peru con productos de valor mas costosos y aqui en Colombia con una oferta de valor de
mediano costo.

2) ;Qué cambios obtuvieron estas dos con la fusion?
Se obtuvieron sinergias: 1) tener presencia en ambos paises, 2) aumentar la participacion de
mercado en clientes comunes, 3) hibridar tecnologias (traslado de procesos: metalizado Perti-
Colombia. También se llevaron a cabo procesos de soplado Colombia - Pert. En Colombia
se han creado moldes para abastecer la planta de Peru y también se ha enviado maquinaria.
Desde Pert se han enviado productos de linea). La mayor ventaja es la transferencia de
conocimientos, ya que se dio una organizacion matricial y corporativa, donde se comparten
aspectos como el sistema financiero y contable, aspectos legales. SE ESTABLECEN
PROCESOS MAS FORMALES DE FINANCIACION Y PRODUCCION.

3) (Aproximadamente cuintos empleados tiene en la actualidad Intecplast?

a. ;Aumentd o disminuyo el numero de contratacion con la venta?

El numero de empleados cambia, pero hay un rango de 590 o 650 empleados. Si aument? el
numero de empleados con la venta, porque se amplié la capacidad instalada de la planta,
debido a la compra de nueva tecnologia e insercion de nuevos procesos como el metalizado.
Se aument¢ la velocidad de desarrollo de ingenieria, se aumento el proceso de creacion de
moldes.

4) ;Cambid la vision y mision de la empresa?
Si cambid, porque se tenia que pensar como compaiia que integrara el proceso industrial y
comercial de la fabrica de Pert. E1 modelo de los fondos de inversion es comprar una empresa
mediana, se invierte en la compaiiia, se crece y posteriormente se vende, para hacer circular

el capital. Si cambi6 por el cambio de accionistas, de nuevos productos y en los proceso de
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planeacion estratégica. "Mejorar la calidad de vida con empaque exitosos y sostenibles" es
el NUEVO PROPOSITO. Van a vender la empresa nuevamente.

5) Teniendo en cuenta que Intecplast fue comprado por una bolsa de inversion
(FONDO PRIVADO DE INVERSION, private equity), ;cusles son sus
proyecciones estructurales?

Hacer crecer la compafiia y dar una utilidad a los inversionistas. Este es el ideal de toda
compaiiia privada. No hay cambio en las proyecciones, porque todo negocio quiere crecer.
La ventaja de que la compra haya sido por un fondo de inversiones es que ayudo a organizar
la estructura de capital y la deuda. Se busca tener un crecimiento mas acelerado y organizado.
En contraste, cuando era una estructura familiar, se tenian proyecciones mas subjetivas sobre
el crecimiento de la compafiia, mientras que con un fondo de inversion las proyecciones de
inversion financieras estan enfocadas a las rentabilidades, penetracion en el mercado,
adquisicion de nuevos clientes.

6) (Qué aspectos se fortalecieron o debilitaron bajo la innovacion tecnologica,
perfil de la mano de obra, la subcontratacion y las relaciones laborales?

Son mas los fortalecimientos, ya que hay mucho mas orden en la estructura de las relaciones
con las diferentes partes interesadas. Ejemplo: en el tema de innovacion se establecieron
porcentajes de inversion con respecto a las ventas, que estd destinado a la inversion en
equipos e innovacion, permitiendo llegar a mercados que antes no se pudieron llegar.

El perfil de la mano de obra se mantuvo, antes de la venta se tenia la idea de tener una
mano de obra muy calificada, bien seleccionada, con buenos proceso de induccion. Los
cambios que se percibieron es en la formalizacion de los procesos, por la madurez a la que
ha tenido que llegar la empresa, pero no tanto por el hecho de que los haya comprado un
fondo de inversion (Entonces ;jpor qué maduro la empresa sino es por la compra de la
misma?). Se es mucho mas formal en procesos como quejas y reclamos, acoso laboral,
cumplimiento de temas legales, ya que se es mas estricto por cualquier aspecto relacionado
a las relaciones laborales. Hay un cambio en esas relaciones laborales, ya que se mira al
trabajador no tanto como un medio de produccion o como un obrero, Sino que se mira como
un colaborador que tiene unos deberes, responsabilidades y derechos. ;jComo se pueden

medir dichos cambios?
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Innovacion tecnologica:

1) (Cuales fueron los motivos por los cuales optaron por desarrollar los procesos
Surlyng y Metalizado?
a. (Estos procesos trajeron mas clientela? ;Qué tanto provecho se le esta
sacando a este nuevo proceso?
Proceso de Surlyn NO SE HA IMPLEMENTADO. El metalizado se tom¢ un afio el montaje,
se ha operado hace dos afios, se abrid un mercado de exportacion con nuevos clientes y
clientes locales. Enseiid6 coémo aproximarse sistematicamente a un proceso nuevo, lo cual
hace que se aventure a implementar aspectos de esos procesos en otro tipo de producciones.
2) De lo que usted conoce sobre innovacion tecnologica del sector plasticos, ;como
evalua las caracteristicas del dispositivo tecnolégico de l1a empresa?
No sabe qué es dispositivo tecnologico. Hay innovaciones disruptivas y hay adaptaciones
veloces de otras innovaciones. En Colombia no hay disruptivas, es decir, no se inventan cosas
nuevas. Esto se da porque el tamafo del mercado nacional es relativamente pequefio. Esto a
la hora de la venta no hay quién pague los costos que esto implicéd y hay barreras de acceso,
ya que no hay quién compre la patente. La compaiiia es veloz para patentar esas adaptaciones
de otras innovaciones, también es veloz en el término de comercializar esas nuevas
innovaciones. Tiene un grado de innovacion desarrollado, donde tienen un area de ingenieria
donde se ha invertido bastante, ya que para ellos la innovacion es el ASPECTO MAS
IMPORTANTE.
3) De acuerdo con el mercado en el que esta la empresa, justed considera que el
nivel de dispositivo tecnoldgico es adecuado? Puede justificar su respuesta
Considero que su nivel de tecnologia aun no es el adecuado, ya que se tiene que invertir aun
mas en innovacion, desarrollo, investigacion, prototipado, testeo de mercado, contratacién
de personal con diferentes habilidades y cualidades. Apenas estamos empezando y es uno de
los focos de la compaiiia en los proximos afios.
4) ;Qué tecnologia nueva ha adquirido la empresa con la fusion o después de la
venta?
La tecnologia mas importante es la metalizacion de alto vacio, asi mismo se evidencié un

enfoque mas potente en la automatizacion de procesos con maquinaria que va abajo de las
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maquinas, ensamble y en prototipado. Hubo una reestructuracion en la deuda de la compaiiia
para poder pensar en una inversion efectiva de la compafiia. ;4 qué se refiere con
automatizacion de procesos, en qué procesos y esto que ha producido en la parte laboral de
los trabajadores?
5) ¢Qué implica que la empresa esté a la vanguardia en tecnologia?
a. (Qué consecuencias productivas y laborales genera esta cualidad? (no se
respondio)

Hay un énfasis en la sostenibilidad de las resinas. Se va un paso mas adelante que la
competencia, se puede rentabilizar la inversion y cobrar un poco mas. El objetivo de la
tecnologia es diferenciarse en el mercado.

Las consecuencias laborales es que se necesita personal con un poco mas de
capacitacion, ya que se cambian los procesos, las maquinas también son nuevas y filosofias
- mentalidades de trabajos nuevos. En algunos casos, con maquinas altamente productivas,
se puede dar una automatizacion de procesos donde se requiere MENOS PERSONAL. Pero
igual en otras, la linea de metalizacién requiere mas personal. La aproximacion desde el
punto de vista de las relaciones laborales esta guiada hacia la capacitacion, el
entrenamiento, y el empoderamiento del recurso humano para hacer uso de esas nuevas
tecnologias.

6) ;Qué ventajas o desventajas han hallado en estos procesos?
Metalizacioén de alto vacio. Pueden llegar a mercados que puedan pagar por el producto,
generacion de nuevos ingresos de la compaiiia, incorporacion de mas personal para usarlo,
se puede tener un concepto mas ambiental. La ventaja de los procesos de innovacion es: la
diferenciacion de la compainia, la orientacion al aprendizaje, la creatividad, descentralizacion,
el empoderamiento de las cualidades. Las dificultades de esos procesos de innovacion: estan
relacionados a la inversion, dificultad de apalancar esas nuevas innovaciones, ya que se

requiere mucho tiempo o mucho dinero.
Perfil de l1a mano de obra — relaciones laborales:

1) ;Con la venta de la empresa, el personal pudo crecer en carrera o tuvieron que

contratar nueva mano de obra?
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Se dieron ambos casos: habia perfiles que no estaban en la compaifiia y tuvieron que contratar,
pero también hubo cargos que se volvieron corporativos (financiero, cargo local y se volvid
corporativo). Se transformaron los cargos y hubo un proceso de aprendizaje, ya que se
desarrollaron nuevas habilidades blandas y duras, nuevos idiomas. Es asi como se dan ambas
cosas, la organizacion es muy plana, por esto se dan desarrollos de carreras hacia arriba y
horizontal. Esto se debe a que la empresa no tiene cargos ni una estructura con muchos
niveles.

2) Debido a la automatizacion y tecnificacion de los procesos, ;ha identificado

cambios/transformaciones en las relaciones laborales?

No hay cambios en las relaciones laborales por tecnificar o automatizar algiin proceso, la
relacion con las personas sigue siendo la misma: desde el trato, desarrollo, capacitacion,
empoderamiento de los trabajadores. Se buscan mas transparencias desde el proceso personal
de los trabajadores, accountability. Existe mas transparencia de los procesos y las personas,
ya que por medio de un tablero de tareas cada una de las personas sabe qué deben desarrollar,
cumpliendo las metas propuestas desde cada una de las areas. DESDE ALLI SE PUEDE
OBSERVAR UN CAMBIO, puesto que se puede medir el desempeiio de las personas. Nuevo
modelo de evaluacion de desempefio, que integre los valores, las capacidades, competencias
y habilidades de cada una de las areas.

3) ¢(Hubo cambios en las relaciones entre los distintos niveles de trabajadores de la

empresa?

Uno de los cambios importantes desde la venta es la cultura, ya que se esta tratando de
desarrollar una cultura muy enfocada en el respeto. Respeto + empoderamiento, existen
cambios de cultura en los distintos niveles de trabajo. En el marco del respeto. SE ENFOCAN
EN QUE LOS TRABAJADORES SON COLABORADORES Y TIENEN UN
EMPODERAMIENTO EN SU LUGAR DE TRABAJO. Esto lo compara con la compania
familiar, ya que dice que la cultura del respeto se desarrolla mas por ese control que ahora se

tiene desde una sola cabeza.
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Anexo 2. Entrevista a Recursos Humanos y mejora continua
Estructura organizativa:
1) Con la venta de la empresa, ;existe algliin cambio en la estructura general de la
misma?
No hubo cambios sustanciales; cuando se hizo la fusion de Pert fue como abrir una empresa
en otro pais. Se intercambiaron los conocimientos de cada una de las empresas.

No se logrd tener una comunicacion efectiva entre ambas compaiiias, pero hubo
intercambios culturales de las dos empresas, ya que se compartieron practicas, se quisieron
tener grupos corporativos en las dos empresas. Se lograron cambios tecnoldgicos, ya que con
la venta se implement6 el metalizado, se tuvo que conseguir personal de otros sectores para
que pudieran capacitar al personal de la empresa. Tema exploratorio dentro de la empresa.
Se apoy¢ en la empresa de Pert y se intercambiaron saberes, tanto en expertos de pintura
como en personas de otro lugar (Periplas).

Fueron complementarios y no competencia en este aspecto, ya que Intecplast hace
envases genéricos para diferentes sectores de consumo masivo y Periplast hace productos de
alta gama y cosméticos exclusivos de alto nivel. Con pocas unidades vendidas tiene un gran
margen de venta.

Fue de gran ganancia la creacion de otra planta en otro pais, ya que se es capaz de ir
a otro pais, entender como funciona los aspectos legales, comerciales, culturales. No tuvieron
una oficina comercial en Ecuador, es decir, desde cada uno de los paises se proporcionaban
los clientes; no tenian sus propios clientes.

2) En caso de cambios, ;Cuales fueron los cambios realizados después de 1a venta?
Hubo cambios en jerarquias por estrategias internas y no tanto por la venta de la empresa. Se
penso unificar los cargos corporativos de la empresa (Peri-Colombia), pero no se lograron
esas uniones porque no se hicieron esas implementaciones.

El gerente general y financiero son las areas que mas cambios tuvieron, porque se
unieron y se hicieron aspectos corporativos. Se cambié en el nombre de los cargos, se
cambiaron las misiones, visiones y las estrategias CORPORATIVAS. Con el cambio de CEO
de la corporacién se rompen los vinculos que se tenian entre ambas compafias. En la

operatividad del dia a dia no, pero en operaciones si cambian, por ejemplo, con los clientes
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cambia y esto generd impacto. Financieramente si cambid, porque le inyectaron capital,
existe un flujo de caja, donde se ayuda econdémicamente entre las dos empresas. Se abren
puertas financieramente.

3) ¢(Cual es la estructura organizativa actual de la empresa?
Se tiene en el correo.

4) (Cuales son los criterios de esa organizacion?
Los ajustes fueron estratégicos y buenas practicas. Esto se dio en términos corporativos. En
ingenieria (Colombia-Peru) y en planeacion (Pera-Colombia). En el organigrama siempre se
han dado nueve niveles, no se ha cambiado la estructura, porque atn sigue siendo piramidal-
jerarquica.

5) ¢Cudles son los aspectos positivos y negativos de esta organizacion?

(repreguntar sobre las respuestas)

Fortalezas: innovacion, calidad, recursos humanos: el indice de rotacion en la parte operativa
se tiene mucha estabilidad en los cargos.
Desventajas. Falta de acceso de personal que sepa de este sector. Falta de personal calificado.
Se tienen malas practicas porque las maquinas ya tienen sus resabios. Entrega oportuna

clientes, cumplimiento de fechas.

Innovacion tecnologica:

6) ¢;Con la venta de la empresa, también sucedieron cambios en el dispositivo

tecnologico?

Nuevo proceso de metalizado, donde hay una innovacion tecnologica. Compra de maquinas
especializadas. Se han automatizado los procesos en las plantas de produccion. Se compraron
tres maquinas Sumitomo de inyeccion, que no se tenian en Colombia. Esto con el fin de
incentivar el envase de Surlyn. Este envase sale muy caliente y necesita un tunel de
enfriamiento, por esto necesita mas procesos. El Surlyn no ha generado grandes
producciones, pero se esta trabajando para poder impulsar esta compra en la empresa. TODO

LO QUE NECESITA EL SURLYN - Inyeccion de surlyn, soplado, metalizacion y pintado.
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Se compraron esas maquinas y la idea era fabricar esa resina, lo bueno de las
Sumitomo es que se puede trabajar el Surlyn y otros materiales. Estas maquinas estan
fabricando otros materiales; no en lo que se queria, pero ayuda a lo que tienen.

7) De lo que usted conozca del cambio y en relacion con empresas de plasticos,
,como evalua las caracteristicas del dispositivo tecnoldgico de la empresa?
Esto tiene ver con necesidades y oportunidades. Estas son estrategias que necesite la
compaiia y esto lo decide Jos¢ Alejandro. Por ejemplo, se abrieron nuevos mercados
internacionales, gracias a un comercial en Pera. Estas son las oportunidades que se abren en
la empresa con las contingencias. Y gracias a esto, es la razon por la que la empresa invierte
en nuevas tecnologias y mirar innovaciones en el mundo. El plan estratégico de la empresa
es aprovechar las oportunidades que se presentar para poder incentivar estos aspectos. El
crecimiento no estd en comprar mas maquinas; lo que va a ayudar a crecer es apoyarse en
aliados comerciales.
8) De acuerdo con el mercado en el que esta la empresa ;Usted considera que el
nivel de dispositivo tecnoldégico es adecuado? Puede justificar su respuesta.
La capacidad para poder cumplir es alta. Intecplast es una de las empresas referentes en la
industria de plasticos, esta es una de las ventajas... porque no tienen un competidor directo.
La empresa tiene varios mercados, pero no en todos. A Intecplast no le interesa
especializarse, porque maneja un campo mas genérico.

La implementacién de cuartos limpios es uno de los procesos que se implementaron
con una nueva oportunidad que tuvo la empresa con un nuevo cliente. No se considera una
innovacidn, sino la implementacion de algo para poder crecer comercialmente y que en
momentos posteriores se pueda hacer uso de esto para poder generar mas clientela.

9) ¢Coémo son las relaciones entre trabajador e innovacion tecnolégica?
No, hasta el momento ninguna innovacién ha dado para que se despida ninglin personal.
Hubo maés contratacion de personal mas bien. El pais no tiene desarrollado un proceso de
innovacién tan clave como lo tiene la empresa; por lo tanto, no existen cambios entre
innovacion y relacion laborales. Claro cuando un ingeniero se va porque le ofrecen otras
condiciones yo le digo bueno, pero yo le ofrezco estabilidad laboral, cosa que no va a

encontrar en otra empresa.
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Perfil de la mano de obra:

10) ;Hubo cambios en el perfil del trabajador con la venta de la empresa?

No cambid el perfil. De un operativo es hasta noveno grado y que haya trabajado en areas de
manufactura en plantas de produccion, pero no tiene que ser en plasticos. Se siguen
manteniendo la misma forma

11) Con la venta de la empresa, ;cambio la seleccion de personal y perfil de mano
de obra?

No.

12) ;Existe seleccion de personal segun el area?

Se publica en compensar, se publica en el servicio del empleo. Se hacen unas pruebas de
procesos, levamos las tapas y envases, los ponemos a rebabar, se hace la seleccion, se hace
una prueba de observacion teniendo en cuenta la atencion, la concentracion, instrucciones y
las habilidades en las manos para poder ingresar. Después se hace la entrevista. Es dificil
encontrar especialidades.

13) ;Qué tipo de estudio debe tener cada individuo para ser parte de algin area?

Dependiendo del cargo esta especificada una experiencia que debe tener.

14) En términos de calificacion y especializacion de los trabajadores y segun cada
area, administracion, produccion, comercializacion, ;qué tan homogéneos o
heterogéneos son los trabajadores con lo que cuenta la empresa?

Son muy homogéneos en todas las areas. Hay homogeneidad por el tiempo en el que llevan
trabajando, ya que tienen tiempo y se conocen entre ellos. Hay un area en especifico y es
planeacion, quien no ha podido tener una buena comunicacion y homogeneidad para trabajar.
Es un problema del lider, ya que este quiere hacer cosas alejadas del trabajo en grupo y no es
esa persona que refleja tener ese caracter para ser un ejemplo. Las personas tienden a
parecerse a ti, ya que ta las vas moldeando, como Jos¢ Alejandro, ¢l nos muestra y ensefia.
Es un 4area muy estable y no es dificil el trabajo que se tiene que hacer, porque esto va ligado
a la maquina y los tiempos de produccion.

Son las personas en si las que hacen que el area sea inestable; es un area en la que se
tienen que sentar a planear, no tienen tareas dificiles. Es un tema de personas, porque otras

areas también han chocado; por tanto, no es cuestion del area como tal. No saben manejar las
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cosas, no usan los canales de comunicacion adecuados y las personas quedan como si no
quisieran hacerlo. Eso genera roces, choques y mala relacion laboral.

No se hacen cambios de personal, asi haya cometido un error muy grande a menos
que sea muy necesario. Se hicieron reuniones de area, se hicieron compromisos y se logré un
cambio pequefio, pero las personas que estan alli no tienen la actitud para poder manejar este
tipo de conflictos de ACTITUD. Cuando sienten el respaldo del gerente, no saben trabajar
de manera adecuada, ya que se sientes resguardados.

15) ;Cuales son las estrategias de reconocimiento en el desempeiio sobresaliente de
los trabajadores?
Si hay estrategias, pero no se reconocen en documentos legales, no estan estructuradas como
tal. Se hace el reconocimiento siempre es a dedo; por ejemplo, recuperaron un material y
mandan un reporte para brindar las bonificaciones. Todavia no esta tan bien estructurado ni
tampoco se tiene establecido cuales van a ser los reconocimientos se hacen con los recursos
que haya en el momento.

En este momento es en dinero, esta en proyecto estructurar. Por ejemplo, yo tengo
combos de cines y yo en un sobre les daba estos pases que tenia, por ejemplo Piscilago,
parques, etc. Tenemos que estructurarlo. Lo que estd en proceso es el dia compensatorio a
esas personas que asisten a los comités que hay en la compaiiia. Son equipos de trabajo,
brigadistas, copasst, convivencia, auditores internos de sistema de audicion, seguridad en el
trabajo, comité de energia, cumplimiento. Esas personas que trabajan en un trabajo adicional
al cargo que estan llevando a cabo el trabajo, son roles dentro de la empresa. Tienen diferentes
objetivos, el principal es cumplimiento de requisitos legales.

Para las promociones internas, cada cargo tiene sus requisitos (tiempo en la compaiiia,
conocimientos basicos, estudios y experiencia).

16) ;La empresa da algin tipo de ayuda educativa?
No estd implementado, pero si hablan con el gerente puede autorizar esta ayuda. Hay unas
clausulas de permanencia con la compaiiia: si terminabas tienes que estar mas de dos afios,
pero si se iba cancelaba la totalidad. No pasa mucho, pero han pasado casos. Si se puede

promover dentro de la empresa si se tiene un interés.
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Relaciones laborales:

17) ; Aparecieron o se resolvieron conflictos potenciales y/o explicitos con y/o entre
los trabajadores? ;En qué areas?

No ha habido conflictos ni surgieron conflictos. La venta no ocasiondé ningiin cambio,
queriamos que tuviera impactos la venta, pero més que un nuevo proceso y adquisicion de
maquinas no.

18) ;Hubo algiin cambio en las estrategias para la resolucion de conflictos?

No, desde el comité de convivencia es igual a como se llevaba a cabo.

19) ;Hubo cambios en las relaciones entre los distintos niveles de trabajadores de
la empresa?

Todos siguen en el mismo nivel.

20) ;Cuales son los programas de bienestar de los trabajadores con los que cuenta
la empresa? Con la venta de la empresa, ;hubo cambios en los programas de
bienestar de los trabajadores?

Estas son todas las areas que tenemos dentro de la compaiiia:
1. Social, todas las celebraciones del ano,

Deportiva,

Cultural,

Recreativa,

Promocion y prevencion en salud,

Riesgo psicosocial,

e A A R

Estimulos e incentivos:

Bienvenida de nuevos colaboradores,

o ®

Nacimientos,

Despedidas de prepensionados y pensionados,

a o

Quinquenios,

Camaraderias administrativas,

o

=

Capacitacion, plan de formacion.
Se han disminuido o aumentado las actividades, pero las areas siguen siendo

las mismas y se hacen o no las actividades dependiendo de los afios.
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21) ;Ustedes qué han pensado frente a la nueva venta que tendra la empresa?
Genera expectativas y saber como funcionard. No cambio, porque fue un grupo de
inversiones, si nos compra una empresa plastiquera y nos dice que nos vamos a fusionar,
puede tener temor de un solo gerente de gestion humana y los cargos salen. Ese es el miedo
de esta nueva venta.

Es expectativa de lo que pueda pasar con la nueva venta, pueden ellos y mirar cual
esta mas organizada y decir que se capacitan desde Intecplast. Habia una empresa que queria
comprar la empresa, pero nunca se dio; en este momento estariamos en la transicion. En este
momento tengo la tranquilidad de que este aflo no venden y tengo trabajo un afio mas.

De pronto un problema complejo que se ha visto y una barrera es el tema del idioma,
que es lo que estd haciendo para atacar estos mercados internacionales a los que Intecplast
ha incursionado después de la venta. De pronto ha sido una dificultad en la venta, pero

también es una oportunidad de mejora que se tiene con la venta de la empresa.
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Anexo 3. Entrevista a mecanico de produccion

1) (De donde es?
Boyaca.

2) ;Qué estudios tiene?
Culminando una ingenieria industrial. tecn6logo en plasticos.

3) ¢(Cuantos trabajos ha tenido? ;Cuales?
Ha tenido tres trabajos en toda su vida.

1. En la terminal de transporte > taquillero (1 afio)

2. Empresa de plasticos, industria de plasticos GE (6 afios)

3. INTECPLAST (9 afios)

4) ;Coémo llego a la empresa?
Por un conocido.

5) ¢Coémo fue su proceso de seleccion?
Me hicieron entrevista, me hicieron visita domiciliaria. Pues ya mi trabajo lo conocian, me
conocia mi jefe JOHN FRANCO. Vio las capacidades que tengo yo para trabajar, el
compromiso que tengo para trabajar. Me hicieron pruebas psicotécnicas.

6) ¢;Como ha sido su trayectoria dentro de la empresa?
No, solo he sido mecéanico de produccion, ahi hay niveles 1, 2, 3 y 4 creo, pero no hay mas.
Creo que el 3 es el mas bajo o el 1 el mas alto. La diferencia son los conocimientos y la
capacidad de trabajo de cada persona. La experiencia.

7) ¢Coémo llego al cargo donde esta actualmente?
Ellos miran las capacidades de uno y asi lo van escalonando. Mirando con el trabajo; el
trabajo es el que habla por uno.

8) ¢Cuanto tiempo lleva en este cargo?
No, ahi no sabria decirte.

9) (Ha tenido otros cargos en la empresa?

10) ;Cuanto tiempo durd alli? Dependiente de la pregunta anterior.

11) ; Qué tuvo que hacer para acceder a ese puesto?
Trabajo y dedicacion y estar pendiente de la produccion y esforzarse uno, porque muchas

personas no, solo le dicen "mueva esta silla hasta ahi" y no hacen mas. De todas maneras, en
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el puesto yo me esfuerzo y los muchachos a veces no pueden y lo llaman a uno y yo le
soluciono. Soy como un lider.

12) ; Qué cambios ha sentido?
Ha bajado, para mi concepto ha bajado, la produccion ha bajado. Tanto como la disciplina.
Porque no hay una persona que esté encargada de la planta, que tu digas llegd mi papa, papi
qué necesita, papi tomaste jugo, no lo hay. No hay esa mano fuerte que guie. En ese entonces
cuando venia don Jesus y cuando venia toda tenia que estar al dia. Ahora no la hay...

13) ;Como ha percibido el cambio de la empresa?
No hay una persona que tenga la autoridad que haga las cosas bien, le falta disciplina. No
hay liderazgo por parte de esa persona. A raiz de ahi hay muchas fallas en los procesos. Se
disminuyen las relaciones productivas dentro de la empresa, desde el punto de vista de que
la persona esté dedicada en el trabajo. Por ejemplo, a mi me gusta la disciplina, si a mi me
exiges yo doy mas, hay muchas personas que no les gusta que ta le exijas, entonces ellos
dicen que entre menos se haga mucho mejor. Yo pienso diferente, si a mi me exigen yo puedo
dar mas. Eso hace que mi compatfiero no rinda como yo o no rinde como otro compaiiero. El
arranque de una maquina tiene que ser en 10 min o 20 min, pero la otra persona se demora 1
hora — 2 horas. Y no me le llaman la atencion, no lo sancionan o le dicen qué paso, por qué
se demoro¢ tanto. Se dejo de lado la responsabilidad de la empresa. Si, porque uno necesitaba
que me arreglen esto, don Jesus se acercaba y decia "me hace un favor me arregla esto" y ya
estaba, no se demoraba. Hoy por algo muy sencillo lo lleva a que lo arreglen y jumm, se
demora dias.

14) ;Percibe alguna diferencia con el cambio de duefio?
El proceso era mas directo dentro de la planta teniendo al jefe alli, porque el jefe sabe y le
hacen mas caso al feje. Porque ¢l sabe que dentro del proceso lo que me vas a hacer se demora
25 min o una hora méxima. A mi me dicen que se demora. Era mas productivo tener al jefe
y él conocia, en ese caso don Jesis, que ¢l permanencia mas en la planta que don Alvaro, él
conocia, este muchacho es bueno, s¢ como es el trabajo de ¢él, el esfuerzo, y HABIA UN
COMPROMISO DE CADA PERSONA CON LA EMPRESA. Eso ya no se ve. El
escasamente se sabia el nombre de uno, pero conocia el trabajo de uno, bien sea porque el

supervisor le dijo, las operarias, los jefes; el trabajo es el que habla por uno.
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Anexo 4. Entrevista a operaria de inyeccion
1) (De donde es?
Bogota.

2) ¢Qué estudios tiene?

Soy bachiller y me gradué como auxiliar contable.

3) ¢(Cuantos trabajos ha tenido? ;Cuales?

He tenido cuatro trabajos.

1. Trabajé en Incell = operaria, pero trabajaba en el area de metales. Doblabamos
laminas, all4 hacen electrodomésticos, esa empresa ya no estd aqui, creo que esta en
la sabana; entonces yo estaba donde se doblaban las ldminas de los gabinetes.
Haciamos troqueles, troquelabamos las laminas para el ensamble de los
electrodomésticos.

2. Circulo de lectura=> como vendedora.

3. Corabastos = como cajera.

4. Intecplast = como operaria.

4) ;Como llegé a la empresa?

Yo vivo relativamente cerca, pero basicamente fue por una compafiera que ella me dijo que
acd estaban recibiendo y yo vine y traje la hoja de vida. Yo con la empresa llevo 13 afios,
pero inicialmente fue temporal con un contrato de tres meses, duré¢ cinco afios y a los cinco
afnos con término definido. Yo trabajaba con supernumerarias, entonces uno trabajaba con la
temporal, al afo lo liquidaban y otra vez firmaba en enero y asi cinco afios.

5) ¢Coémo fue su proceso de seleccion?

Nos hicieron, recuerdo que fue aca en el tercer piso, antes habia una carpa, no la cafeteria, y
nos hicieron unas preguntas y teniamos que resolver unos problemas muy sencillos. Nos
presentamos hartas personas y nos hicieron las pruebas, pero todo fue escrito y me parece
que no nos hicieron nada. Creo que era la chica de recursos humanos.

6) ¢Como ha sido su trayectoria dentro de la empresa?

Yo siempre he trabajado en el area de inyeccion, siempre he sido operaria, hace dos afios
aproximadamente hicieron un proyecto que se llama la CEA. Y yo pertenezco a ese proyecto

ahora, que me da unos ingresos adicionales. Este proyecto, digamos que hay algunos
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productos que se empacan al granel, basicamente van para ensamble, es decir, tiene un
segundo proceso, aunque ultimamente hay unos que van directo al cliente que son las
subtapas y eso. Pero la mayoria va para ensamble, entonces nosotras nos hacemos, somos 12,
entonces cada turno hay cuatro operarias, que nosotras nos hacemos cargo de mas de una
maquinas. Nos hacemos cargo de alimentar, empacar el producto, si, nos encargamos de eso.
Creo que tuvieron en cuenta la antigiiedad y que fuéramos operarias comprometidas. Cada
supervisor escogid de su turno inicialmente dos operarios por turno y pues hubo una reunion
y nos explicaron como iba a hacer todo el proceso. Tenemos que estar pendientes de mas de
una maquina. Todo eso se trabaja en la planta de inyeccion, hace como un mes esté flojito,
entonces esta semana no tengo CEA esta semana.

7) ¢Coémo llego al cargo donde esta actualmente?
Proceso normal de seleccion con hoja de vida.

8) ¢Cuanto tiempo lleva en este cargo?
Llevo 13 afios en el mismo puesto.

9) (Ha tenido otros cargos en la empresa?
No.

10) ;Cuanto tiempo duro alli? Dependiente de la pregunta anterior.

11) ; Qué tuvo que hacer para acceder a ese puesto?
Hacer el proceso normal de seleccion, con pruebas psicotécnicas.

12) ; Qué cambios ha sentido?

13) ;Con los antiguos jefes habia este tipo de proyectos?
No existian estos proyectos.
Me parece a mi que en el ambiente laboral, ahora todas las personas son mas dadas, o sea,
nosotras podemos hablar mas tranquilamente con las supervisoras, con los jefes inmediatos,
hay mas compafierismo, tenemos alguna dificultad vamos y hablamos con la doctora Patricia,
pero entonces me parece que al principio las personas eran mas duras con nosotros, eran mas
estrictas, eso me parece. Cuando yo llegué ya no estaba la supervisora. La cambiaron. A mi
me parece que el ambiente total de la empresa era asi, mas tenso. Ahorita hay mas acceso a
los altos mandos.

14) ;Como ha percibido el cambio de la empresa?
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Es mas facil la comunicacion ahora con las supervisoras. Lo que pasa es que personalmente
siento que estd mas cerca.

15) ;Percibe alguna diferencia con el cambio de dueiio?
Pues yo conozco a don Alejandro. Pero no conozco a los nuevos duefios y pues ahi uno siente
un distanciamiento muy claro entre los duefios. Antes uno veia a don Jests andando por ahi

en la planta y pues uno sabia que estaba hablando era con el duefio.
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Anexo 5. Entrevista a jefe de manufactura de produccion

1) (De donde es?
Viota, Cundinamarca.

2) ;Qué estudios tiene?
Tecndlogo en ingenieria de plasticos e ingeniero industrial.

3) ¢(Cuantos trabajos ha tenido? ;Cuales?
Este ha sido su unico trabajo.

4) ;Coémo llego a la empresa?
Un amigo del antiguo duefio de la empresa lo recomendd. El amigo trabajaba con BAYERN
y conocia al antiguo jefe; ese amigo le hizo la solicitud de la vacante e hizo la entrevista para
entrar.

5) ¢Coémo fue su proceso de seleccion?
Envio la hoja de vida y hablo con el antiguo duefio, por la recomendacion, después hizo una
entrevista con el antiguo jefe. Esto fue en el 1997.

6) ¢;Como ha sido su trayectoria dentro de la empresa?
Entré al departamento del area de almacén, al area de cargue y descargue de insumos y
materia prima. Después pasé a trabajar en paralelo en el proceso de almacén y el area técnica,
en el area de impresion. Luego me dieron la oportunidad de aprender mas cosas en el area de
produccion y por medio de don Jesis Guevara me dio la oportunidad de trabajar como
auxiliar mecénico en la parte de inyeccion.
Segui laborando en esta area y tomé la iniciativa de aprender mas en la parte administrativa
y profesional, por lo que empecé estudios en la ECCI. En el dia trabajaba ac4 y en la noche
estudiaba ingenieria de plasticos. Transcurrieron diez afios de los cargos de auxiliar a jefatura.
Ahora llevo mas de diez afios en el area de jefatura: comencé en el &rea de inyeccion y ahorita
tengo la jefatura del area de soplado. Tengo parte de inyeccidon y soplado.

7) ¢Coémo llego al cargo donde esta actualmente?
Cuando arranqué la parte técnica fue por actitudes que tenia y reconocimientos que dieron
en su momento mis fejes. En el momento que me dieron la oportunidad existia un solo jefe
de manufactura en toda la planta, manejaba todas las plantas, era el tnico responsable, era

don John Sergio. El asume otros roles dentro de la empresa y la carga era pesada, entonces
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sale la oportunidad de que exista otro jefe de manufactura y lo publican en la planta. Y me
dan la oportunidad de trabajar en este cargo.

a. ;Te pagaste tus estudios o la empresa te ayudo?

Fueron recursos propios; la empresa si me facilitaba créditos para pagar algunos
semestres. De esa manera, la empresa me ayud6. En ese momento se dio porque era mas
familiar y se tenia un poco mas de acceso con los duefos y gerentes de la empresa y habia
un rol mas facil de hablar con ellos. La dificultad en ese momento era con los bancos. En
cambio, ahorita hay mas facilidad econdmica con las entidades bancarias.

8) ¢Cuanto tiempo lleva en este cargo?
Me inculcaron que si queria tener una carrera administrativa deberia tener una formacion
mayor, tenia que ser tecnoldgica o profesional, entonces eso se fue dando en paralelo
mientras iba haciendo la carrera iba escalando internamente. Llevo mas de 10 afios en el
cargo de jefe de manufactura.

9) (Ha tenido otros cargos en la empresa?
Ya se respondio.

10) ; Cuanto tiempo duré alli? dependiente de la pregunta anterior
En el primero duré aproximadamente afio y medio. En el segundo un afio. Y en el tercero
como unos siete afios para pasar al nivel administrativo.

11) ; Qué tuvo que hacer para acceder a ese puesto?
Ya se respondio.

12) ; Qué cambios ha sentido?
De pronto en la parte, pues entendible, que el crecimiento a nivel de estructura se han creado
otras dependencias otras areas de produccion. Un ejemplo es el drea de metalizado. Entonces
ha habido esos cambios de estructura, pero en crecimiento de area.

13) ;Como ha percibido el cambio de la empresa?
He tenido, tuve y he tenido una buena relacion con las dos familias que eran los antiguos
duefos y pues habia una afinidad, como lo digo, lo hablo a nivel personal, habia una afinidad,
entonces se podia hablar de otras cosas con mayor confianza, con mayor tranquilidad; ya
ahorita hay una estructura mas jerarquica y pues se manejan ya mandos diferentes. De pronto

no existe ese rol o esa afinidad entre todos. En un nivel se puede llegar, ya en el tema de
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accionistas y duefios no. Directamente no se ha tenido conexion con esas personas, solo hasta
un cargo que es el gerente general y de ahi ya no.

14) ;Percibe alguna diferencia con el cambio de duefio?
El tema organizacional se desglos6 en una parte mas, pues ya hay, se hizo adquisicion de
adquisicion maquinaria, hubo inversion tecnologica, hubo una apertura de otra éarea, el area
de metalizado, entonces si se restructurd de otra forma de como se venia trabajado. Se
estructur6 mas con el personal, y tampoco habia una capacidad antes y con la nueva

adquisicion de nuevas maquinas.
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Anexo 6. Entrevista a operaria de cuarentena

1) (De donde es?
Monteria. Se separ6 de su esposo y se vino.

2) ;Qué estudios tiene?
Bachiller.

3) ¢(Cuantos trabajos ha tenido? ;Cuales?
He tenido dos:

1. Comidas rapidas,

2. Operaria.

4) (Como llego6 a la empresa?
Estado aca en Bogota aburrida y sin trabajo, un dia me levanté y dije "voy a repartir hojas de
vida", pues en la noche me dieron hasta las 10 de la noche y fui y las reparti por chapinero,
entre eso dejé en un lugar que se llama supernumerarios, y asi entre aca. A los cinco dias me
llamaron.

5) ¢Coémo fue su proceso de seleccion?
Me hicieron la entrevista, me preguntaron que si tenia experiencia, ellos me dijeron que me
daban la oportunidad y pasé una serie de pruebas.

6) ¢;Como ha sido su trayectoria dentro de la empresa?
Era de inyeccion, duré diez afios, y lo demads lo llevo en cuarentenas.

7) ¢Coémo llego al cargo donde esta actualmente?
A mi me eligio una supervisora que se llama Berenice y mi jefe que se llama John Franco.
Hubo una devolucién grande de un producto y me escogieron para que ayudara y me dejaron
ahi en cuarentenas.

8) ¢Cuanto tiempo lleva en este cargo?

9) (Ha tenido otros cargos en la empresa?

10) ;Cuanto tiempo durd alli? dependiente de la pregunta anterior

11) ; Qué tuvo que hacer para acceder a ese puesto?
Ese dia me vieron la cualidad y me dejaron.

12) ;Coémo ha percibido el cambio de propietarios de la compaiiia?

a. Personal
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Pues bien, pues la verdad nos dio duro, los antiguos duefios eran personas con las que
empezamos y crecimos y entonces uno se llena de nostalgias. Por ese lado es la nostalgia
porque hemos visto crecer la empresa
b. Laboral
Las relaciones se mantuvieron igual.
13) ; Qué cambios ha observado con respecto a sus jefes directos e indirectos con el
cambio de propietarios?
Pues si ha habido cambios, pero que nos afecte directamente, pues no. Han sido cambios
buenos para mejorar, han hecho muchos cambios, por ejemplo, en ahorrar mas el material,
en los desperdicios; todo eso ha sido para mejoras.
14) ;Siente que se han presentado cambios a nivel de tecnologia al interior de la
empresa desde su venta?
Si, claro. En tecnologia ahorita mismo colocaron uno en la planta 3, colocaron un televisor
grande para que vayan midiendo lo de las maquinas. Mas maquinas, area de metalizado. Ha
sido bien, le ha ido bien y le ha servido mucho a la empresa.
15) Si hay cambios a nivel tecnoldgico, ;como han afectado en su labor diaria como
empleado en su area?
No ha habido cambios.
16) ;Sabe usted si se han hecho mas exigente los parametros de contratacion con la
llegada de los nuevos dueifios y la nueva tecnologia?
Si claro, exigen mas experiencia, se demoran mas para escoger el personal. Necesitan
estudios y por lo menos bachillerato o si pueden otro. Si acd, por ejemplo, del SENA han
venido a hacernos varios programas. Ponerme en la cartelera para lo que quiera escoger y
dan el permiso para, si uno se mete, si ya va en decision de una, aca nos motivan para estudiar.
17) (El area de metalizado cuenta con nuevo personal o es personal antiguo
capacitado?
Escogieron a unas 5-6 personas antiguas y el resto personal nuevo. Cuando arrancaron era
harto personal nuevo.
18) ;Como se siente usted ante esta nueva tecnologia? (Compaifieros, cambios,

relacion con el nuevo personal y capacitacion)
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Si se siente uno mas como controlado, ahora evaluan todo lo que hacemos y uno se siente
mas presionado, porque exigen unos tiempos y requerimientos desde arriba, pero es para
bien, esto ha hecho que la empresa mejore. No he visto mas tecnologia nueva. Son las mismas
maquinas, pero con la misma tecnologia.

19) ; Existe seleccion de personal segun el area?

Si tienen experiencia en inyeccion la contratan mas fécil, pero si no tiene experiencia
aprenden.

20) ;Actualmente hay algin tipo de reconocimiento, incentivos o nuevas
oportunidades laborales, ante el buen desempefio de los empleados? (se motiva
de alguna manera el buen desempeiio laboral)

Hay bonos: por ejemplo, yo soy operaria, si yo quiero, por ejemplo, se necesita personal para
el area de calidad, el mismo personal de aca lo inscribe para ir escalafonando dentro de la
empresa. Seguimos metas que se proponen, nos dan bonificacion si cumplimos con esas
metas.

21) ;Los cargos que anteriormente ocupaban los antiguos duefios fueron suplidos
por compaiieros de trabajo?

Personal antiguo, se adaptaron bien los cargos que tomaron las personas.

22) ;Con base en esto, considera que las relaciones laborales se fortalecieron o se
fragmentaron?

Nos hemos fortalecido y hemos estado ahi. Porque con todo lo que ha pasado hemos estado
unidos en el desempefio, en el trabajo. Hubo un poco de bajo y otra vez subimos. Hubo bajéon
porque estaba més pendiente del personal y habia mas atencion.

23) ;Aparte de las relaciones laborales, qué otro aspecto se vio afectado por este
cambio? (cambio de jefes)

No, todo ha estado bien.

24) ; Usted observa estos cambios como positivos o negativos? ;Por qué?

Fue positivo, porque hemos crecido, hay nuevas areas; como le digo, esta metalizado.

25) Enfocandonos en su area especificamente, ;qué cambios significativos ha
observado durante el proceso de venta?

Cambios asi, no.
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26) ; Como percibe el ambiente laboral en su entorno a raiz de la venta?
Bueno, se trabaja bien. Se extrafia al antiguo duefio porque era una excelente persona, muy
colaborados con nosotros, ese vinculo ya no existe. El pasaba acé en la planta y pasaba por

todo lado.
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Anexo 7. Entrevista a jefe de manufactura
1) (De donde es?
Bogota.
2) ¢Qué estudios tiene?
Ingenieria industria, técnico en electromecanica, tecnologia en logistica.
3) ¢(Cuantos trabajos ha tenido? ;Cuales?
He tenido tres cargos:
1. Mecanico de produccion > Intecplast,
2. Jefe de produccion,
3. Lider de proceso,
4. Jefe de manufactura = Intecplast.
4) ;Como llegé a la empresa?
Por John Sergio Guevara, familiar.
5) ¢Coémo fue su proceso de seleccion?
No tuvo ningun proceso de seleccion.

6) ¢Como ha sido su trayectoria dentro de la empresa?

Inicié como mecénico de produccién (13 afios) y ahi fue cuando me fui de la empresa y volvi

como jefe de manufactura (1 afio y 3 meses).
7) ¢Coémo llego al cargo donde esta actualmente?
Me llamaron de la empresa.
8) ¢Cuanto tiempo lleva en este cargo?
1 afio y tres meses.
9) (Ha tenido otros cargos en la empresa?
Si, ya se dijeron anteriormente.
10) ;Cuanto tiempo duré alli? dependiente de la pregunta anterior
Ya se dijo.
11) ; Qué tuvo que hacer para acceder a ese puesto?
Lo llamaron.
12) ;Cémo ha percibido el cambio de propietarios de la compaiiia?

a. Personal
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No ha cambiado mucho, porque el ambiente sigue siendo el mismo, el cambio de duefio no
se sintio.
b. Laboral
Laboralmente si hace falta alguien doliente, ;si? Alguien que en este caso al que le duele es
al propio duefio. Pero como ahora los duefios no se ven, porque como es un grupo de
accionistas no se sabe quiénes son los duefios. Pero si hace falta un duefio que esté en la
planta y se dé cuenta de los problemas que hay. Hay lideres, pero no se ven en planta, asi
como cuando estaba el propio duefio y €l mismo se apersonaba de solucionar los problemas.
13) ; Qué cambios ha observado con respecto a sus jefes directos e indirectos con el
cambio de propietarios?
Si, ahi si hubo varios, porque ya han pasado dos gerentes de produccion, cambios
organizacionales, creaciones de nuevas gerencias. Algunas cosas han mejorado, porque ahora
digamos que producimos lo mismo, pero con menos recursos-gastos. La nueva forma de
trabajar es muy variable, hay que adaptarse a los cambios, porque nosotros tenemos que
adaptarnos para este mes o esta semana llegd mucho trabajo, tenemos que hacerlo rapido,
pero si llegd poco tenemos que distribuirnos para que se haga. Hay picos de produccion.
14) ;Siente que se han presentado cambios a nivel de tecnologia al interior de la
empresa desde su venta?
Si, se ha implementado la pagina de internet, el periddico, el nuevo sistema de medir la
eficiencia. La empresa, eso si, con la nueva gerencia estd muy enfocada en estar a la
vanguardia de la tecnologia.
15) Si hay cambios a nivel tecnologico, ;como han afectado en su labor diaria como
empleado en su area?
De todas formas, la tecnologia siempre va adelante y eso siempre va a ser mas y mas. Uno
tiene que adaptarse y eso siempre es bueno. No, como todo, siempre hay personas que al
principio reniegan y tienen un poco mas de trabajo, pero de todas formas los resultados se
muestran a largo plazo.
16) ;Sabe usted si se ha hecho mas exigente los parametros de contratacion con la

llegada de los nuevos dueifios y la nueva tecnologia?
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No, esta empresa se ha caracterizado desde siempre y todavia, se ha caracterizado por no
discriminar tanto por el lado del estudio y darle la oportunidad a las personas que quieran
estar y quieran aprender.

17) (El area de metalizado cuenta con nuevo personal o es personal antiguo
capacitado?

All4 es personal antiguo capacitado y bueno, es parte y parte; se puede decir que un 70 % de
antiguo y un 30 % de nuevos.

18) ;Como se siente usted ante esta nueva tecnologia? (Compaiieros, cambios,
relacion con el nuevo personal y capacitacion)

Claro, eso es una oportunidad laboral muy grande tanto personal como laboral, porque esta
es una empresa que es muy grande y tiene muchos recursos y no todas las empresas tienen
estos recursos y es una buena oportunidad para saber que lo que se esta haciendo si va a ser
funcional en un futuro y lo pueda implementar en otros lugares.

19) ;Existe seleccion de personal segun el area?

20) ;Actualmente hay algin tipo de reconocimiento, incentivos o nuevas
oportunidades laborales, ante el buen desempeiio de los empleados? (se motiva
de alguna manera el buen desempeiio laboral)

21) ;Los cargos que anteriormente ocupaban los antiguos duefios fueron suplidos
por compaiieros de trabajo?

En algunos casos fueron suplidos por las mismas personas; por ejemplo, en la gerencia de
calidad fueron suplidos por personas de aca y en otro caso, como en la de produccion, se trajo
alguien de afuera.

22) ;Con base en esto, considera que las relaciones laborales se fortalecieron o se
fragmentaron?

Se pudo haber fragmentado, porque de pronto habia personas esperando de pronto
oportunidades para suplir estos cargos. Y de pronto otras personas que no estuvieron de
acuerdo con las personas que llegaron. Si, al principio las personas extranaban mucho a la
anterior administracion; ya poco a poco las personas se van adaptando. Extrafnan los antiguos

jefes, porque de pronto eran menos exigentes, mas tirado al ambiente familiar, uno se sentia
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mas como en la segunda familia. Ahorita ya casi no, ya no hay una figura de autoridad y
respeto a quién demostrarle resultados.

23) ;Aparte de las relaciones laborales, que otro aspecto se vio afectado este

cambio? (cambio de jefes)

Hace falta una persona que de verdad, el doliente, porque cuando esté la persona que le duele
el bolsillo, ella misma se encarga de los problemas. Entonces por eso mismo, ya no hay una
persona tan fuerte liderando, las responsabilidades se dieron a los de mas abajo y no muchas
veces se llegan a los acuerdos y no se puede escalar el problema rapidamente. Por eso se
alargan las relaciones.

24) ; Usted observa estos cambios como positivos o negativos? ;Por qué?
Tenso si se ha vuelto el ambiente, porque hay mas presion por tener resultados, por el
arranque de los procesos. El ambiente de la empresa se puede decir que un 40 % o 50 % sigue
siendo el mismo de antes.

Negativo: no hay alguien en el mando.

Positivo: se tiene méas nombre a nivel internacional, ahorita se han podido aumentar
exportaciones. Entonces en ese caso si es muy bueno que se hayan ampliado los mercados y
se debe al gerente. Es una muy buena oportunidad para todo el mundo. Es una buena
oportunidad para crecer personal y laboralmente.

25) Enfocandonos en su area especificamente, ;qué cambios significativos ha
observado durante el proceso de venta?
Ahora es mas exigente, porque los procesos en cuanto a la calidad se han vuelto mas
exigentes. En parte es bueno, pero a veces es malo porque se alargan los procesos, no se
arranca a tiempo, las producciones no arrancan en el tiempo. Problemas internos. Con los
nuevos duefios hay mas exigencia, porque se estan incursionando en otros mercados y pues
uno no puede incursionar con mala calidad.

Se abrieron mas puestos en otra gerencia, mi jefe tenia a cargo almacén,
mantenimiento y produccion, y la parte logistica. Eso se abrio y €l quedo a cargo de solo
produccion y mantenimiento, y ya hay una persona que se haga parte de la logistica. Eso es

bueno, porque no se puede sobrecargar a una persona tanto y son muchas direcciones al
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tiempo. Ademads, hay personas especializadas que tienen que estar en estos puestos, ya que
estudian, tienen el tiempo y la disposicion para hacer en lo que se especializo.
26) ; Como percibe el ambiente laboral en su entorno a raiz de la venta?

Pues como te digo, al principio fue duro y la gente empezd a sentir los cambios, les dio duro.
Pero los que quedaron se adaptaron y lo que no, se fueron o se aburrieron, ;como todo, no?
Hay gente que no se adapta a los cambios, el ambiente que se tenia cuando se supo que se
iba a vender la empresa, muchas personas no sabian qué iba a pasar, no hubo cambios en la
venta, a medida que la nueva gerencia y administracion fue viendo la necesidad fue haciendo

sus cambios.
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