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CASO DE ESTUDIO
Descrito para el proyecto “The Hexagonal Leader”.
	Nombre de la organización

	INMOBILIARIA CAPITAN


	Web de la organización 

	https://www.inmobiliariacapitan.es/


	Logo

	[image: image3.jpg]ECIPAR

FORMAZIONE E SERVIZI INNOVATIVI







	Tipo  de  organización

	 FORMCHECKBOX 
 Organización empresarial

 FORMCHECKBOX 
 Admon Publica

 FORMCHECKBOX 
 ONGs

 FORMCHECKBOX 
 Otras (tipo) …………………………………..



	Tamaño

	 FORMCHECKBOX 
 Pequeña
 FORMCHECKBOX 
 Mediana
 FORMCHECKBOX 
 Grande


	Sector económico

	Sector inmobiliario


	Breve descripción de la organización

	Real Estate Capitan Cordoba is a family business that offers the best services in real estate sector. We work in the real estate market, in the whole of the offer and demand of real estate. The nature of these assets can be very different, differentiating between residential, commercial, industrial, urban, etc. We deal with all operations related to the purchase and sale of this type of real estate. We are not only dedicated to the supply and demand of real estate, but we also work in many other important areas for the sector. We are referring, above all, to real estate development, investment, which can be made by companies or private individuals, and financing, i.e. the action that allows the acquisition or development of real estate projects, as well as the development of real estate projects.

	Descripción del caso de estudio

	Hubo un punto de inflexión en la empresa cuando decidí ampliar el personal de ventas. Aunque al principio fue bien porque eran personas muy ambiciosas que incrementaron el negocio de la inmobiliaria, al cabo de un tiempo se convirtieron en trabajadores tóxicos que además de no aportar nada al grupo general, restaban motivación a sus compañeros, perjudicaban la productividad de la empresa, y creaban un ambiente de trabajo enrarecido que hacía perder trabajadores con talento.  Puedo decir que eran muy buenos técnicos pero tenían malos comportamientos sociales. De hecho, eran buenos en su trabajo, pero su mal comportamiento, el egoísmo, la intimidación, la grosería y el estilo excesivamente dominante tenían un impacto devastador en la moral de sus compañeros.

Entre los malos hábitos típicos de este tipo de trabajadores están su capacidad para generar todo tipo de conflictos, engañar a los directivos de la empresa, la arrogancia e incluso la agresividad verbal. Así que estos empleados no sólo eran un obstáculo para la productividad de la empresa, sino que también eran uno de los principales escollos para que el resto de sus compañeros funcionaran como un equipo. Su comportamiento había empezado a contagiar a la empresa.

Cuando este ambiente de trabajo se veía perturbado y "contaminado" por la existencia de estos empleados con las características que he mencionado, el ambiente de trabajo se llenaba de malas vibraciones y el trabajo en equipo empezaba a fallar.

Entre las consecuencias de estas actitudes estaban la decepción y el estrés de los miembros del equipo, que se fueron desmotivando progresivamente e incluso se plantearon dejar su trabajo. Casualmente, estos operarios que se plantean dejar la empresa por el estrés psicológico que empiezan a acumular suelen ser los mejores. La productividad de los demás trabajadores disminuyó. Los compañeros se dieron de baja por enfermedad o incluso dimitieron.

	Soluciones sugeridas (pros y contras)

	Las dos opciones fueron

1. Intentar solucionar estos comportamientos tóxicos de estos trabajadores y mantenerlos en la plantilla de la empresa, ya que eran trabajadores eficaces en cuanto a ventas.

Los inconvenientes de esta decisión eran que no iba a ser una tarea fácil, e iba a suponer un gran esfuerzo acabar con estos comportamientos tóxicos que acababan generando un mal ambiente de trabajo y afectando al resto de la plantilla y a su productividad.

Los pros eran que, si conseguía eliminar estos comportamientos tóxicos y mantener a estos trabajadores como personal de la empresa, iba a tener un buen impacto en las ventas, ya que estos trabajadores eran los que más ventas cerraban. 

2. La segunda opción era despedir a estos trabajadores. 

Los inconvenientes de esta opción eran que suponía un descenso en el nivel de ventas de la empresa y que además implicaba volver a abrir un proceso de selección para cubrir las vacantes. Y durante este periodo de selección la empresa también vería afectada su actividad.

Los pros de esta decisión serían que se acabaría con el mal ambiente de trabajo y repercutiría positivamente en el resto de empleados y en su productividad.

 

	 Solución elegida

	La solución elegida fue hacer un análisis detallado de la situación e intentar solucionar el comportamiento tóxico de los trabajadores que generaba el mal ambiente de trabajo y afectaba al resto de los trabajadores. Traté de localizar efectivamente el foco real del posible conflicto. Para ello, la observación diaria, el contraste de datos de los trabajadores, su rendimiento y evolución productiva, las entrevistas con el trabajador afectado y sus compañeros. Fueron datos que me permitieron tener una visión real del problema para intentar solucionar la situación.

Intento, en primer lugar, tomar decisiones acertadas que aporten una solución proporcionada al problema.


	Razonamiento de la decisión tomada

	Esta situación no era aceptable y la organización debía tomar medidas en el menor tiempo posible, para evitarlo como gerente de la empresa había una serie de pautas que debíamos aplicar.

La decisión que tomó la empresa fue la de intentar solucionar esos comportamientos tóxicos, en lugar de despedir a esos trabajadores, ya que como he explicado antes, eran buenos trabajadores en cuanto a ventas. Tuve que conocer cada tipo de empleado tóxico, y su carácter. Luego tuve que elegir si mantener al empleado en su puesto de trabajo, después de una discusión o presentación de la situación, en diálogo con él, si era mejor reubicarlo en otro puesto dentro de la organización, o si todo esto sería una pérdida de tiempo y lo mejor era despedirlo. Como la decisión era mantener a los empleados "tóxicos" en su puesto, tuve que valorar cómo gestionar la situación y equilibrar el equipo para que sus comportamientos fueran compensados por el equipo.  Era importante discernir si se trataba de una situación puntual, debida a un hecho o circunstancia concreta, o si era una actitud inherente a la persona, y que no iba a cambiar.
Lo primero que hicimos fue identificar a los trabajadores con estos comportamientos tóxicos, analizar sus características desde el punto de vista profesional y establecer un protocolo para tratar de remediar el problema antes de proceder a un hipotético despido. Tratamos de tomar las decisiones adecuadas que den una solución proporcionada al problema, dejando el despido como último recurso en caso de que las medidas aplicadas para tratar de evitar esos comportamientos tóxicos que generan mal clima no funcionen.


	Solución implementada en la práctica

	La solución a la existencia de estos empleados perjudiciales fue un análisis detallado de la situación. En primer lugar, había que llevar a cabo una exhaustiva recopilación de datos. Como responsable de la empresa, debía eliminar los rumores, las exageraciones, las medias verdades, etc., y localizar eficazmente el verdadero origen del posible conflicto. Para ello, la observación diaria, el contraste de datos de los trabajadores, su rendimiento y evolución productiva, las entrevistas con el trabajador afectado, sus compañeros, jefe de área, etc., son datos que me dieron una visión real del problema con las personas a las que intenté corregir estos comportamientos tóxicos.

El siguiente paso fue tener una conversación cara a cara con los trabajadores tóxicos a los que expliqué la situación. Era fundamental contar con información veraz y contrastada que me permitiera reforzar mi posición. Basándome en hechos y no en opiniones, traté de demostrarles cómo su comportamiento estaba perjudicando la productividad de la empresa y creando un mal ambiente de trabajo, afectando al resto de los trabajadores.
Como estaba convencido de que esta conversación no ayudaría a acabar con la toxicidad de estos empleados, consideré que la necesidad de un plan de formación personalizado en habilidades sociales era una buena herramienta para ayudar a resolver este problema.

Añadí el pago por rendimiento como incentivo para reconocer la productividad de cada trabajador, para valorar más a los trabajadores productivos que a los tóxicos o conflictivos. También era una forma de intentar motivar al resto de los trabajadores en esta difícil situación.

Como última medida aplicada y viendo que las anteriores no daban el resultado esperado, tuve que tomar la decisión de despedir a esos trabajadores tóxicos, ya que el ambiente de trabajo se volvió estresante y perjudicial para el resto de los trabajadores, algunos de los cuales solicitaron la baja por enfermedad. Así que, en beneficio de la empresa y de los demás trabajadores y para crear un buen ambiente de trabajo, tuve que despedir a los dos trabajadores.

	Lección aprendida

	· Es necesario contar con un alto potencial humano en las empresas, aportar la máxima energía a los equipos y cultivar el talento. Un empleado perjudicial e inadecuado es un lastre que no se puede tolerar, en primer lugar por la desmotivación que provoca en otros compañeros, en segundo lugar por la fuga de talento que puede producir y en tercer lugar porque puede incluso poner en peligro la propia supervivencia de la empresa. El respeto entre los empleados y el mantenimiento de un ambiente de trabajo positivo y motivador es una cuestión de vital importancia.
· La importancia de un buen ambiente de trabajo. El entorno laboral diario, el ambiente de trabajo, la interacción entre los empleados y con los directivos de la empresa son factores muy importantes para conseguir el máximo rendimiento de todos los empleados, así como su implicación en los objetivos de la empresa.
·  Gestión inteligente de las propias emociones. En el lugar de trabajo, las relaciones personales se tejen a través de procesos en los que entra en juego el poder y se establecen jerarquías, aparecen las envidias y los celos profesionales. Es muy importante que los trabajadores sepan gestionar sus emociones. 
· El liderazgo negativo y sus consecuencias negativas en todo un equipo, y por tanto en los resultados de la empresa. El liderazgo negativo y sus consecuencias negativas en todo un equipo, y por tanto, en los resultados de la empresa. Esto lo he aprendido a través de esta mala experiencia con ciertos jefes de grupo que han ejercido este tipo de liderazgo.
· La importancia de tomar decisiones en una empresa y hacerlo en el momento adecuado.

· La necesidad de mejorar el sistema de contratación para poder detectar cuanto antes a estos trabajadores tóxicos y que no pasen a formar parte del equipo.


	Conexión con las seis habilidades representadas en el proyecto

	· Toma de decisiones empresariales. Fue un proceso de análisis, evaluación y resolución. Tuve que analizar la situación con estos trabajadores tóxicos de la empresa y valorar las diferentes alternativas y finalmente tomar la decisión que consideré más adecuada para el resto de los trabajadores y para la empresa.
· Inteligencia Emocional. Este tipo de empleados tóxicos añadían estrés al que ya genera de forma natural el propio trabajo. Esto se convirtió en algo que nos influyó negativamente. Estos empleados tóxicos intentan arrastrar a los demás a su mundo de quejas y problemas. Por eso era importante poner la distancia necesaria entre ellos y tratar de redirigir las conversaciones negativas. Este tipo de pensamientos, cuando se generan por el "mal rollo" con un compañero tóxico, son absolutamente contraproducentes. Muchas veces tuve que ser capaz de controlar mis impulsos con estos trabajadores tóxicos y las situaciones que provocaban, tuve que aprender a gestionar esos impulsos. En este sentido, es recomendable centrarse en buscar una solución para resolver el conflicto.
· Feedback. Los buenos canales de comunicación ofrecen a las empresas la oportunidad de aprovechar las opiniones de sus empleados, buenas y malas, y permiten a la organización tomar medidas positivas al respecto. El daño es mayor cuando los empleados no pueden expresar su descontento con estos compañeros tóxicos. Esto es mucho más difícil de tratar e identificar, y potencialmente mucho más tóxico y dañino.
· Motivación y liderazgo. En cuanto fui consciente de la existencia de estos trabajadores tóxicos, traté de actuar como líder motivacional y de emprender acciones integradoras para modificar sus comportamientos tóxicos. Por otro lado, tuve que intentar mantener la motivación del resto de los trabajadores y minimizar los efectos de los comportamientos tóxicos de estos trabajadores
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