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Resumen

Esta investigacion se realiza en Central Geek Plastic S.A una empresa que tiene como
actividad principal la elaboracion de plasticos y sus derivados, ellos actualmente se
encuentran presentes en el campo doméstico e industrial. Se ha buscado realizar una
investigacion amplia con un posterior analisis de todos los derivados que contribuyan
a la organizacion para solucionar los problemas que conlleva su estilo de cultura
centralizada y estructura lineal, afectando los campos internos y temas claves como la
comunicacion y comportamiento organizacional de todos sus colaboradores. El
propdsito que esta investigacién promueve dentro de la empresa, es el de impartir una
cultura saludable y productiva con buenas practicas organizacionales que fomenten un
buen clima laboral en conjunto con la innovacion y contenido de la organizacion
apropiado con temas de una cultura orientada a los individuos y temas de interés
Optimos como: comunicacion, liderazgo, comportamiento organizacional y desarrollo

profesional.

Palabras Claves: Cultura organizacional, comunicacion, desarrollo organizacional,

liderazgo, comportamiento organizacional, innovacién, clima laboral.
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Abstract

This research is carried out in Central Geek Plastic S.A. a company whose main
activity is the manufacture of plastics and its derivatives, they are currently present in
the domestic and industrial field. It has sought to conduct a comprehensive research
with a subsequent analysis of all derivatives that contribute to the organization to solve
the problems associated with its centralized culture style and linear structure, affecting
the internal fields and key issues such as communication and organizational behavior
of all its employees. The purpose that this research promotes within the company is to
impart a healthy and productive culture with good organizational practices that
promote a good working environment in conjunction with innovation and content of
the organization appropriate with issues of a culture oriented to individuals and optimal
topics of interest such as: communication, leadership, organizational behavior and

professional development.

Keywords: Organizational culture, communication, organizational development,

leadership, organizational behavior, innovation, work climate.



Introduccion

Es una realidad que las personas dentro de las organizaciones son como el motor de
un auto, es decir, generan movimiento; por eso son tan claves e importantes, ya sea
para una empresa que genera productos o brinda sus servicios, pues requieren de las
personas para su operacion en general. Algunas empresas si estan realmente
comprometidas con sus colaboradores y cuenta con una cultura orientada a ellos, a su
vez, contienen planes de desarrollo organizacional y una comunicacion eficaz con cada
individuo logrando un compromiso y satisfaccion laboral. Pero en este caso laempresa
analizada Central Geek Plastic S.A, no establece lo importante que son sus
colaboradores, limitando su desarrollo con su estructura centralizada y canales de
comunicacion lineales; el no progreso e interés de sus colaboradores afecta a la

innovacion y crecimiento de la empresa.

Recordar que el capital humano a través de los tiempos se ha enfocado en el talento de
los colaboradores, ya que es el capital mas importante de las organizaciones. Se
observa las diferentes aportaciones en como hacer la diferencia en la competencia
organizacional que dia a dia se vive en la empresa. Es de suma importancia que los
colaboradores deben ser escuchados y que perciban un excelente entorno laboral, que
genere relaciones humanas y laborales promoviendo un clima laboral éptimo; asi se
evita conflictos entre las areas y los colaboradores no quedan estancados en la
monotonia al realizar sus actividades. Fomentar elementos culturales orientados a los
colaboradores abarca aspectos que ensefia las caracteristicas internas de crecimiento,

desarrollo y calidad de empresarial.

La comunicacidn se estructura de manera determinante, ya que cuando el colaborador
entiende un mensaje Yy su tipo de lenguaje dentro del area, e informa ya sea su jefe o
compafiero , genera la interaccion de gestion y continuamente va a permanecer la
comunicacion de manera positiva dentro de la organizacion, ahi es donde se hace
también imperante reconocer y hacer énfasis al clima laboral en conjunto con la
comunicacion generan compromiso en todos los colaboradores, llegando a motivarlos
y consiguiendo un alto desempefio en el desarrollo de actividades en las distintas
areas. Construir culturas con alto desempefio y satisfaccion, establece estilos
gerenciales con personas talentosas, que satisfacen el desarrollo organizacional,

Ilegando a fortalecer el trabajo mutuo y en equipo en una organizacion innovadora.



Los factores de dimensiones estructurales de una organizacién, que afronte los
aspectos de su cultura como la comunicacion, satisfaccion y desarrollo tendra que
abordarlos y proponer los lineamientos correctos que ayuden a optimizar las fortalezas
especificas de cada area, con los colaboradores a través de la toma de decisiones
correctas, se ejerce un cambio amplio de permanencia estable de eficiencia, estudio y
situaciones de cambio organizacional. Fomentar la inclusion de una organizacion
saludable y rentable, sirve para que la empresa no se detenga en el tiempo y se adapte
a los cambios mas facil, establecer las relaciones entre directivos y de todo el personal
de manera fuerte permitira desenvolver de manera armonica las funciones de la
empresa, yendo de la mano con las normas, valores organizacionales, estilos de
comunicacién, comportamientos individuales, grupales y estilos de liderazgo, forjaran
la creacion de lenguaje y simbologia muy propias de la organizacién, que marcara
diferencia de la competencia e internamente la pertenencia con eficacia y
determinacién hacia los colaboradores, proporcionando un cambio pragmatico
positivo de condiciones laborales que se mantendran consolidadas en el futuro de la

empresa.

Todo cambio positivo dentro de una cultura saludable y rentable, genera colaboradores
satisfechos que estan de manera solida comprometidos con su organizacion. La
empresa que ofrece el tipo de cultura positiva y orientada a las personas, tendra
colaboradores mas productivos y que se preocupen por la empresa, dando el 100% e
incluso mas en sus puestos de trabajo. Se vera reflejado de manera 6ptima el alcance
de objetivos e interés las oportunidades que la empresa ofrece mejorando la
productividad, y que el colaborador no se perciba como una pieza de engrane mas en
una gran maquina, sino que se considere como el engrane fundamental que es

reconocido y valorado dentro de la empresa.



Desarrollo
1 Capitulo: Diagnostico de la Situacién.
1.1 Comportamiento Organizacional.

1.1.1 ¢ Qué es el comportamiento organizacional?

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que indaga el efecto de
los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con la intencion de emplear dicho conocimiento para mejorar la

garantia de las organizaciones. (Robbins & Judge, 2009,p.12)

Comenzar desde los directivos y/o gerentes que han de establecer las metas,
escoger las intervenciones para poder hacer dichos fines y realizarlos formulando en
términos de mejoras en la produccion, en la efectividad, en la satisfaccién, en la
flexibilidad y en el desarrollo, ya sea por separado o en conjuncion de actividades,
propiciando la posibilidad de poner en marcha una o mas ocaciones para el desarrollo

intregral de la organizacion en funcionalidad de todos los colaboradores.

“El CO se puede conceptualizar como la comprension, la prediccion y la gestion

del comportamiento humano en las empresas” (Choque, 2019,p.3).

Se puede inferir que comportamiento organizacional se especifica de manera
sistematica para la explicacion de muchos fendmenos, por lo cual la interaccion con
un individio perteneciente a un ambiente de trabajo refleja elementos de la
personalidad, a su vez, de la conducta que mantienen un componente observable en
sus actividades laborales y relaciones que permiten definir el comportamiento bajo la
premisa de la ejecucion ideal de las funciones de un cargo. EI comportamiento
organizacional demuestra como es internamente una empresa activa y dentro del caso
de la organizacion Central Geek Plastic S.A, no se basa en comunicar, liderar, plantear
decisiones, ni se atreve a tratar los conflictos, el no comunicar, no negociar y menos
aun, coordinar actividades de trabajo internas; asi como en distintos tipos de poder y
politica y/o reglamentacion que la disponen alterando a la misma y bajando los niveles

de produccidn y descontrol de gastos.



1.1.2 Importancia de comportamiento organizacional en las organizaciones.

Dentro de las organizaciones el comportamiento organizacional o CO es un
campo de estudio que investiga el impacto que los colaboradores, los grupos y las
estructuras tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones con la
intencion de emplear tal conocimiento al progreso de vigencia de la organizacion.

(Genesi, Margareth, Romero, Nercida, y Yasmarili, 2011, p.111)

Se asegura que en el analisis del comportamiento organizacional se deberia
dialogar de un pensamiento sistémico en donde todos sus recursos y/o puntos se
incorporan para conformar un todo. La meta es hacer mas eficaces a los directivos y
gerentes en la especificacion, comprension, pronostico y control de el comportamiento

humano dentro de la empresa.

El comportamiento organizacional estabiliza y acomoda el trabajo de las
personas, equipos o construcciones dentro de la empresa. La eficiencia y realidad de
las organizaciones podrian plantearse 3 niveles de estudio del comportamiento
organizacional: a partir de la gerencia hacia los trabajadores (jerarquico), a partir de
los trabajadores hacia la gerencia y hacia ellos mismos (relacional) y un tercer grado
constituiria la proyeccién de la compafiia, integrado gerencia y trabajadores, hacia la
sociedad. (Briones., 2016,p.502)

Se observa y se lograr establecer que la gerencia de la empresa Central Geek
Plastic S.A. a pesar que se ha mantenido estable y con sus diferentes directores, una
mejor comunicacion con los trabajadores, permitird la utilizacién de un lenguaje
comun respecto al comportamiento humano en el trabajo, de caracter que logre
analizar las situaciones dadas sin crear conflictos que puedan incidir en un ambiente
emocionalmente perjudicial, ya que no se han efectuado cambios estructurales y menos
en sistemas de compensaciones para los colaboradores. Comprender que, dentro de la
organizacion, los individuos se relacionan como lo hacen en sentido de solo cumplir
con sus funciones de trabajo, y no tener un sentido de pertenencia con la misma
empresa, causando problemas en las distintas areas, y a su vez, los directores y gerentes
fallan mucho al comunicarse; si sélo pudieran dialogar aspectos del comportamiento
organizacional con sus colaboradores y entender las problematicas les afecta. Por ende,

no se muestra directivos interesados por el bienestar de los colaboradores, ni se
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menciona un sondeo en las diferentes areas en busca de explicaciones, ni de hallar

soluciones adecuadas a cada situacion.

Para predecir el comportamiento futuro de los colaboradores y estabilidad de
la empresa se destaca en teoria, que los directivos poseen la capacidad de predecir
cuales colaboradores seran diligentes y productivos, los cudles se caracterizaran
evitando asi las quejas en los departamentos y no tener que hacer cambios drasticos.
Pero lastimosamente dentro de la empresa Central Geek Plastic S.A. no hubo control,
al menos en parte, del desarrollo del talento y de la actividad humana en el trabajo
dejando un vacio existente y afectando un Optimo desarrollo laboral para los
colaboradores. Recordar que los directivos y/o gerentes son responsables de los
resultados en cuestion de desempefio laboral, por lo que les interesa de manera vital
tener efectos en el comportamiento de los individuos, observando periddicamente el
desarrollo de habilidades, el trabajo de equipo y la productividad. La empresa Central
Geek Plastic S.A, necesita renovar sus resultados mediante sus operaciones
organizacionales y el desarrollo de acciones conjuntas con los colaboradores puede
ayudarles a lograr dicho proposito clave en aspectos como: Seleccion de personal,
evaluacion de desempefio y desarrollo del personal que ha mencionado los consultores

externos.

La empresa Central Geek Plastic S.A enmarca una conducta organizacional que
puede verse como un campo interdisciplinario limitado para el desarrollo, eficiencia 'y
efectividad del liderazgo por parte de los diretivos y/o gerentes, debido a que se
fundamenta en un motivo de indagacion cada vez mas solido que examina y expone el
comportamiento y procedimiento de los miembros originarios de la organizacion.
Mantener este campo interdisciplinario limitado en la organizacion perjudicara el
enfoque en el fortalecimiento de equipos de trabajo e integridad del saber en las
distintas areas del como utilizar, ya sea el comocimiento técnico o general para un
actividad por lo cual esta limitante no crea una vision holistica dificultando el
desarrollo creativo e innovador que ponen a prueba la vinculacién tanto de directivos
como de colaboradores, incluso ponen a prueba correctamente su desempefio laboral
y posterior evaluacién ya sea para proyectos o establecer las metas u objetivos

generales de la organizacion.



1.1.3 Niveles del comportamiento organizacional.

Para que las organizaciones puedan alcanzar sus objetivos establecidos necesitan
que los elementos que la componen interactien de forma coordinada y armonica.
Basandose, puede decirse que el buen desempefio, necesita comprender la conducta
organizacional, por medio de el comportamiento humana de los miembros que la

componen su estructura. (Rodriguez, 2009,p.8)

Se ejecuta Los 3 niveles basicos del comportamiento organizacional ya que son
analogos a la base de creacion en una organizacion; ya que cada nivel se entrelaza
sobre el anterior y crecen desde el motivo colocado en la parte del sujeto;
sobreponemos limitaciones estructurales al sujeto (colaborador) y al conjunto con la

intencidn de llegar al comportamiento organizacional.

El comportamiento organizacional, no tiene la posibilidad de ser estudiado de
manera libre, puesto que esta establecido una interaccion estrecha entre los 3 equipos
fundamentales de cambiantes: composicion organizacional, grupal e individual.

(Consuelo, Sarmentero, y Falcénll, 2018,p.39)

1)Nivel organizacional: Se define por el marco de sistema de roles de trabajo y reglas
que promueve la organizacion, ya sea del disefio estructural de jerarquizacion y
comunicacion, que siempre envuelve al individuo y grupos determinando el

comportamiento organizacional.

Se identifica dentro del nivel organizacional, la estructura de la empresa
Central Geek Plastic S.A a lo largo de los afios se ha establecido por una estructura
lineal y jerarquica del directorio y sus respectivas gerencias con su reporte directo, por
eso se ha estancado en el desarrollo de procesos internos y ha hecho caso omiso en
algunos meses por ende la revision y establecer un plan de accidn que han propuesto

los consultores externos para el bien de la organizacion.



ELABORACION PROPIA ILUSTRACION 1 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Las normas y politicas no se han expresado con claridad, ya que manteniendo
relacion con sus colaboradores forja directrices a las que la compafiia dictamina
acogerse, de tal forma que dichas ordenes e ideas sean las que motiven las normas en
general de actuacion organizacional. Las politicas de toda compafiia acostumbran estar
recogidas por escrito, de tal forma que se encuentren a la mano de todos esos colectivos
a los que van dirigidas, principalmente consumidores, proveedores, accionistas y nos
permiten conceptualizar fines amplios sobre qué tipo de organizacion deseamos llegar
a ser y no quedarse estancada en el tiempo. Con esto nos referimos, si ejemplificando
decidimos centrarnos en politicas de respeto al medio ambiente, de beneficios al

empleado o centradas en los clientes.

Se infiere que la misidn vision y objetivos estratégicos no han sido socializados
de manera correcta en la organizacion, no ha provocado de manera adecuada un
impacto a los colaboradores que ya tienen afios laborando para la empresa, la
organizacion no fomenta en sentido expresivo y claro sus ideas empresariales, por
ende, no decide acogerse al cambio; sus directivos se mantienen limitados al proponer
planes de accidn e ideas innovadoras. Solo se centran en las normas estrictas y su

comunicacion rigida generalmente no tienen actuar directo con sus colaboradores; esto
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con el pasar del tiempo se mal acostumbran de tal forma que no estan a la mano de
todos aquellos compuestos a los que van dirigidos primordialmente clientes,
proveedores, accionistas que mantienen sobreviviendo a la empresa. Dentro de Central
Geek Plastic S.A existe una estructura interna con una cultura centralizada orientada
solo a las reglas, la cual se expresa de manera lineal y mal direccionada sus canales de
comunicacion descendentes. Esto no permite definir objetivos claros sobre qué tipo de
organizacion quieren llegar a ser, con esto nos referimos a que no se centran en general
a politicas de respeto al medio ambiente, de beneficios al colaborador o centradas en
los clientes fallando en el cumplimiento de su mision de promover caracteristicas

importantes como ser innovadora y abierta al cambio organizacional.

2) Nivel grupal: Se desarrolla en un ambiente social y en constante interaccion de los
miembros, se enfrasca como el comportamiento de un individuo forma parte clave en
manifestarse dentro de un grupo. La empresa Central Geek Plastic S.A no evidencia la
existencia de grupos o equipos entre los colaboradores, ya que la empresa solo se ha
encargado de la toma de decisiones con sus directivos y no ha consultado a los
colaboradores sobre los cambios que se pretenden generar; por ende, para la utilizacion
de novedosas tacticas dirigidas al funcionamiento correcto del talento humano como
las evaluaciones de desempefio 0 un plan de carrera interno no han sido aplicadas
dejando en incertidumbre a los colaboradores lo que ha conllevado a generar conflictos
internos en vez de grupos de trabajo integros. Se necesita tomar en cuenta con urgencia
las ocupaciones de los equipos o conjuntos de trabajo basicos del personal en la
relacion de las diversas areas, consolidando la estructura organizacional que debe
conformarse, debido a que estas son el punto central del analisis del comportamiento
humano y que ayudara a impulsar un sentido de pertenencia y sana convivencia al

cambio fomentando una cultura positiva.

Los constantes conflictos internos entre los colaboradores han mantenido
firmes las diferentes quejas por motivos de no beneficios y por su pobre entorno
laboral, ya que en 20 afios no se han fomentado planes de carrera ni desarrollo interno

para ellos, por eso esto va a hacer mas confuso el mensaje y quedara arraigado en los



colaboradores y clientes en general todos los aspectos negativos que mantiene la

empresa.

3) Nivel individual: Se encarga de estudiar a profundidad el comportamiento de los
colaboradores, con las diferentes caracteristicas de un determinado contexto individual
y como se desenvuelven en sus puestos de trabajo. La personalidad es una variable
exclusiva y especifica de un sujeto, que refleja su composicion psicologica y encierra
toda clase de patrones de contestacion recogiendo tanto las capacidades y reacciones,
analizandose por medio de cambiantes como la extroversion, empatia y nivel

intelectual.

En relacion con la creatividad es una fuente de costo fundamental en los
procedimientos de trabajo y del aprendizaje, ya que posibilita producir nuevos
conceptos o rutinas de trabajo y/o resolver inconvenientes. Se define como la
edificacidn de novedosas ideas y métodos organizacionales en el cual exista capacidad
de improvisacion, adaptabilidad y novedad dentro de la misma y en su desarrollo
dependiente la motivacion y la formalizacion de labores, asi como de su nivel de
conformidad con las reglas y valores organizativos, los cuales sirven de soporte al
individuo, por ende, no existiendo con claridad este aspecto influiran en la percepcion
de enjuiciamiento y de competencia, proporcionando nula importancia e integracion
de sus contribuciones como individuos hacia la empresa. La motivacion es un término
genérico que se aplica a una vasta serie de impulsos, exigencias, anhelos y fuerzas
semejantes, que justifican hacia donde la persona activa puede liderar su

comportamiento.

Dentro de la empresa Central Geek Plastic S.A se identifican diversas

caracteristicas a nivel individual:

e El Ing. Marcelo Prando Villacis quien es alguien muy proactivo que se enfoca
en los productos y como es su calidad méas de 15 afios se ha enfocado en las
reglas y no en el personal quedando la organizacion estancada en el tiempo, sin

innovacion y adaptacion al cambio.
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e AB. Mario Jiménez y Jorge Hoppe quienes funcionan como cosultores
externos, brindan temas de interes para la empresa y su evolucion de

innovacion como tal.

Para el directorio de gerentes de las difernetes areas el manejo interno y
comportamiento en el &mbito laboral se ha puesto en la mira, en vista de los constantes
conflictos e incertidumbre del personal que afecta de manera directa su percepcion,
valores, aprendizaje, actitudes y aprendizaje con los demas y de manera en que los
directivos influyen también en las decisiones racionales en relacion a los objetivos
principales con los colaboradores y hacia donde quieren llegar de manera evaluativa

ante una situacion laboral.

Una de las bases para el conocimiento del comportamiento individual es la cultura
de una organizacion, que estad determinada como un directivo o lider de supuestos
basicos fingidos, descubiertos o desarrollados por un conjunto definido de acciones
laborales a medida que aprende a solucionar sus inconvenientes de habituacion
externa y de adhesion interna, dichos supuestos son considerados por el conjunto como
validos, ya que han trabajado con suficiente eficiencia por medio del tiempo, y por
esa razon han llegado como gerentes. Son identificados como los nuevos talentos
individuos que promueven la forma adecuada de notar, pensar y sentir al respecto de
los inconvenientes planteados como la satisfaccion en el trabajo, participacion en el
trabajo y compromiso con la organizacion, que ocurren de manera general dia a dia en
la empresa, buscando adaptarse o responder déptimamente al constante cambio
organizacional, tanto a partir de respuestas emocionales como de deliberaciones

racionales en relacion a sus objetivos y comportamientos.
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1.2 Cultura Organizacional.

1.2.1 ;Qué es la cultura organizacional?

La cultura se ajusta al concepto de presunciones y creencias, para explicar de
forma mas amplia el significado que la organizacién tiene como concepto de cultura,
la define entones como respuestas que ha experimentado el grupo ante sus problemas
de sustento en su medio externo y ante sus dificultades de integracion interna. (Shein,
1988,p.24)

Dentro de la empresa a Central Geek Plastic S.A, la cultura organizacional no se
establece de forma correcta, ya que por todo lo descrito en ambitos de imagen se
mantenga estable por dentro se desmorona; ya que desmotiva, frustra y desvincula ese
sentido de pertenencia a los trabajadores; por ende, es una cultura que no se adapta a
la tactica o al entorno empresarial no define como piensan o actlan dentro del area
laboral, no establece liderazgo ni relaciones interpersonales adecuadas con
comparferos y jefes provoca la pérdida de valores, conductas, normas y préacticas,
aunque estén establecidas de manera rigida. En conclusion, de manera general hace
que no todos los colaboradores de la organizacion se encuentren alineados con las
metas y fracasen generando un constante clima de negativismo que afectara a la

empresa.

Es imprescindible cambiar o dejar de pensar que la salud de los empleados es un
medio que posibilita conseguir una finalidad, y considerarla como un fin en si mismo
como un costo estratégico en las metas de la compariia. Mas si se tiene presente que
esta clase de oraganizacion no unicamente hace frente la crisis con mas grandes tasas

de triunfo, sino que sale fortalecida. (Salanova, 2009,p.18)

Se imparte en las organizaciones una cultura organizacional en el saber
comunicar, cualquier aspecto que fomente a la misma mediante acciones bien

articuladas y métricas en la proyeccion estableciendo planes y programas que vinculen
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aspectos geograficos, religion, y como adaptar su estilo de administracion a sus

diferencias en la organizacién. (Robbins y Judge, 2009,p.429)

Para promover la cultura organizacional de forma amplia y de manera
estructurada, y que se consolide al personal de la organizacion en funcion se debe
crear un ambiente propicio que fomente adherirse a las normas, creencias y costumbres
y de transferirla a los deméas mediante el sano ejercicio de la socializacion sobre los
aspectos claves de la que conformaran trabajo en equipo, pensamiento estratégico de
la mano con el liderazgo logrando integrar esfuerzos individuales y grupales para
resultados positivos de logros de objetivos tangibles. Una asuncion elemental de las
empresas saludables es que producir y conservar en las organizaciones buenos
aspectos para todos sus elementos, en otras palabras, todos los procesos o sistemas
englobados para sus clientes, y para la sociedad en general. Con el calificativo de sana
empresa en un nuevo matiz centrado en el cuidado de la salud, tanto de los
colaboradores, de la misma organizacion, su efectividad, supervivencia y desarrollo

futuro.

1.2.2 Importancia de la cultura organizacional.

La cultura organizacional es una tematica que ha tenido enorme relevancia y
trascendencia todavia a partir de los afios 70 u 80; se necesita que la cultura
organizacional se encuentre presente en cada organizacion, debido a que es la
encargada de evaluar el rendimiento englobando tanto los niveles personales u

colectivos de los colaboradores. (Paz, 2009,.p.20)

La empresa Central Geek Plastic S.A desde su revision teorica expuesta en la
introduccion, podemos afirmar que la cultura corporativa u organizacional es el modo
de pensar, ser y actuar reglamentario de una organizacion. Seria el semejante al credo
organizacional que hace actuar a sus constituyentes de una manera particular, instaura
lo que esta o no permitido en ella, enrumba la conducta que promueve la organizacion

en todo evento relacionado y con todos sus grupos de interés.
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Toda cultura no saludable requiere fortalecer aspectos claves como recibir
retroalimentacién para mejorar el desempefio y funcionamiento laboral de los
colaboradores, no obstante, al no recibirlas perjudican su animo, al punto que no
saben qué hacer ni a donde ir dentro de la empresa manteniéndose estancados, otro
aspecto es que si los directivos y gerentes esconden informacién, se crean los rumores
y se interrumpe la comunicacién efectiva de persona a persona, ocasionando
malentendidos y conflictos ,se debe evadir que se filtre informacion previa a
comunicarla de forma clara y concisa de una manera oficial. La organizacién en la que
permanecen claros los papeles y funcionalidades de cada colaborador es el escenario
correcto para desempariarse de la mejor manera obteniendo la facilidad para resolver
dudas, crear equipos de trabajo, lideres y consolidar las fortalezas, detectando las
oportunidades de innovacion de la misma .Al manifestar en concreto del pensamiento
y modus operandi organizacional, es posible indicar que la organizacion ostentan una
cultura, independientemente de su tamafio, giro de negocio o afos de actividad laboral
en el mercado, ya que se ha podido reconocer que se necesita explorar estos aspectos
para elaborar una cultura positiva y saludable debido a que posibilita decidir hasta qué
punto la adhesion de observacion y analisis ayudan en la construccién de un grado de
cultura mas alto, estos aspectos sirven por medio de esta averiguacion como punto de

inicio en la observacion y anélisis organizacional.

1.2.3 Tipos de cultura organizacional.

El concepto cultura se asocia a las propiedades usuales de los miembros de un
territorio. Al igual que lo asociamos a territorios, lo tenemos la posibilidad de asociar
a organizaciones. De tal forma, que la cultura organizacional son las propiedades
usuales que comparten los miembros de una organizacion. (Douglas da Silva.,
2021,p.20)

Dentro de lo que infiere el autor en la caracterizacion y personalidad de una
organizacion define la personalidad de la misma , por ende, estos tipos de orientacion
se veran reflejados en cualquier accion llevada adelante por los colaboradores a partir
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de como dirigirse a los clientes, hasta sus propios compafieros; pasando por las

prioridades de la empresa.

Douglas da silva sefialo que “en su investigacion la cultura se puede expresar de

acuerdo a los siguientes tipos de orientacion.” (p.20):

Orientacion hacia el poder: Se enfoca en dominar todo lo cual esta a su
alrededor, venciendo cualquier impedimento. Principalmente poseen los altos
mandos el poder y el control sobre sus subordinados provocando

una organizacion competitiva y celosa en su territorio.

Orientacion hacia el individuo: Busca atender a las necesidades de los
miembros. Las empresas son artefactos en los cuales los miembros tienen la

posibilidad de cubrir las necesidades que no podrian saciar por si solos.

Orientacion hacia las reglas: Se fomentan en los métodos operativos
establecidos por la organizacion, ya que imparten reglas 0 normas que tienen
que ser realizadas con el proposito de consumar las tacticas impuestas dentro

de la misma.

Orientacion hacia la resolucién de (trabajo): Este tipo de cultura esta
basada en datos y en una idonea planeacion. Estas empresas no responden de
forma exitosa frente a la agresividad de las que permanecen fundamentadas en

el poder.

La empresa Central Geek Plastic S.A promueve tipo un de cultura Orientada hacia

las reglas, ya que describe los elementos externos e intermedios. Estos elementos se

articulan con el nivel profundo a través de las estrategias, normas, mecanismos y

practicas que la empresa crea consigo, de manera en organizar y emprender su giro de

negocio, responder a los problemas que conllevan desafios internos y externos como
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lo distinguimos en relacién a la empresa mencionada. Las tareas de cada colaborador
se descomponen en recursos mas pequefios; no obstante, a pesar del tiempo la empresa
Central Geek Plastic S.A tiende a continuar los mismos métodos negativos de una
cultura no saludable y no rentable , propiciando y dejando puntos vulnerables como la
comunicacion, liderazgo, innovacion de ideas estructurales y flexibilidad al cambio,
aunque mantengan un margen estable en el mercado por sus resultados, no se
corregiran los errores con el tiempo dejando en el olvido las fortalezas de compromiso

para los colaboradores y aumento de productividad.

Se infiere que se tiene presente a las personas que son parte de la organizacion, ya
que por las constantes quejas internas, el nulo reconocimiento a los colaboradores, la
comunicacién rigida y la poca innovacion de la organizacion hacia ellos no se
encuentra el lado positivo en querer ayudar y transformar este tipo de cultura orientada
solo a las reglas, no hace mas que desmotivar a los colaboradores y formar una
extrafieza de que ellos no se esfuerzan y de parte de la organizacion por no mejorar
en una cultura en la que se sobresalen los errores todo el tiempo y nunca se reconocen

los éxitos.

Las metas de la organizacion resultan muy sélidas y las ocupaciones permanecen
definidas antes, por lo cual no tienen que salirse de las reglas y se evidencia con la
pérdida actual de produccion, la organizacion del trabajo se hace de forma no
cuidadosa al personal en la solucion de inconvenientes a otro que persiga la
consecucion de fines y desafios positivos que eleven la cultura organizacional, que no
Unicamente  resuelvan inconvenientes, sino ademas de proponer fines de
optimizacion, retos de progreso y aumento personal organizacional. Es importante
compartir una visién mas incorporada en el grupo de ocupaciones que se hace en la
direccién de Talento Humano, y en la organizacion con cada grupo. Alterar, a partir
de el punto de vista de la salud como coste, a otra que la considere como una inversion
en los individuos y entablar una cultura positiva y con practicas saludables invierten
en el futuro de la misma organizacion y no solo de una prevencion que trata con

colaboradores que poseen indicios en donde se estima a la integridad como conjunto
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organizacional para optimar y no quedar en la incertidumbre ni en la decadencia

administrativa.

Para analizar los tipos de cultura organizacional y establecer como una
organizacion define uno se debe tomar en cuenta los valores organizacionales, ya que
son los recursos mas potentes de la cultura organizacional. Los valores corresponden
al grupo de creencias gque la organizacion tiene sobre determinadas conductas y fines.
Los directivos y/o gerentes de las empresas trabajan en funcionalidad de los valores e

idean planes y tacticas, que son los principios basicos fomentados a ser cumplidos.

Los valores principalmente son transmitidos por medio de la comunicacion y
aprendidos por todos los individuos que son parte del dia a dia de la compafiia y las
elecciones que se toman cuando las creencias o valores subyacentes se manifiestan en
el nivel visible, es decir, cuando hay coherencia entre lo que la empresa profesa y hace,
los colaboradores tienen un juicio para interiorizar la cultura y refutar los
comportamientos y gestiones internas que se observan. Esta es una condicion para la
existencia de una cultura compartida y es el plan de accion que la empresa necesita
para crear un clima agradable a sus colaboradores y todo pueda funcionar en perfecta
armonia. La cultura se refuerza en &mbitos de influencia en relacion directa con el
clima organizacional positivo y como fomentar entre todos dentro de la organizacion
uno excelente; comprendiendo aspectos de liderazgo y desarrollo profesional como las
(capacitaciones, entrenamiento, supervision, funciones laborales , beneficios) se den a
través del reforzamiento dando asi un sentido de pertenencia a laempresa a la vez parte
en optimizar las deficiencias que se presente, a través de las acciones mencionadas
para programar un cambio empresarial que intensifique la eficiencia y salud

organizacional.

1.3 Comunicacién Organizacional.

1.3.1 ;Qué es comunicacion organizacional?

La comunicacion organizacional estd presente cerca del 70% del tiempo que

invierte una persona despierta en interactuar consigo misma y otros; y a su vez, la
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forma principal de interaccién del individuo denominado humano para compensar sus

necesidades fundamentales sociales naturales. (Robbins y Judge, 2009,p.12)

La comunicacion organizacional es fundamental para la empresa, ya que
conserva de manero 6ptima el flujo de la informacion y como dicha informacion se
va a consilidar al interior y el exterior de la organizacién. Al implementar procesos,
politicas y tacticas de comunicacion, dentro de la empresa se aumenta el
posicionamiento en el mercado laboral, fomentando una percepcion positiva y
recibiendo una mejor gestion en sus componentes de la relacion con sus diferentes
procesos y sistemas. Cuando una empresa esta interesada realmente en la informaciéon
a mencionar dentro de la empresa, la comunicacion organizacional ofrece
colaboraciones solidas y ambitos laborales que favorecen aspectos como la
competitividad y mayor agilidad en el desarrollo de las funciones de las diferentes

areas.

No podemos decir que la comunicacion es un concepto que no informa sino,
que es significativa, porque esta dependerd del rumbo bajo el concepto que le
proporcionen; habra quienes lo deduzcan, y por tanto lo definan de otra manera a
utilizar. (Balarezo, 2014,p.23)

La comunicacion organizacional se caracteriza de manera que siempre estara
presente dia a dia en la actividad de la empresa, involucrando constantemente a quienes
son parte de ella, ya que sus colaboradores son los que se encuentran al frente de las
actividades y logros de objetivos que busca la empresa, es asi que se debe mantener
canales de comunicacion que permitan mantener un flujo de informacién &gil y
eficiente. Esta importante herramienta establece la mejora continua de los procesos,
funciones, relaciones interpersonales, reduce la incertidumbre y asegura un clima
organizacional adecuado entre todos los individuos, el reconocimiento interno y
externo posibilita que los sub sistemas de la organizacion alcancen los objetivos y

actividades de desarrollo integral.
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1.3.2 Importancia de la comunicacién en las organizaciones.

La comunicacion dentro de las organizaciones cumple una funcion de control
a través de politicas o lineamientos. Consigue darse dentro de un contorno formal,
donde una orientacién delimita el comportamiento del individuo o cuando un grupo
limita a otro a través de la persuasion o hostigamiento, obligandolo a cambiar de
comportamiento de un tema informativo a resaltar. (Escalante, Beatriz, y Junior,
2018,p.15)

Las organizaciones deben promover el interés de la comunicacion que
promueven, por ende, si esta se efectla de una manera espontanea se puede potenciar
las habilidades y el desempefio organizacional con cada colaborador, estableciendo
relaciones personales y funcionales que permitira evidenciar el logro de los objetivos
planteados. Dentro de la empresa Central Geek Plastic S.A como evidencia la
comunicacion jerarquica cuenta con colaboradores que tienen hasta 20 afios laborando
en la misma area. Actualmente, cuenta con 4250 colaboradores, no existe un plan que
permita el desarrollo de carrera, ya que no se les ha comunicado de manera asertiva en
nuevas actividades y objetivos lo que ha generado en los colaboradores poco interés

en la formacién laboral y preparacion profesional.

La escasa comunicacion interna y de manera formal que maneja la empresa Central
Geek Plastic S.A en su orden jerarquico descendente, no ayuda al desarrollo de un
flujo de comunicacién adecuado, no se realiza con frecuencia y tampoco de manera
efectiva tanto a los nuevos como antiguos colaboradores realmente no se les ensefia,
ni se les dice como realizar las tareas y actividades de la misma condicion. Las técnicas
de entrenamiento viejas pierden vigencia, causando conflictos innecesarios en dentro
de la organizacion actualmente. Recordar que la comunicacion trasmite los mensajes

de un grupo a través de tres tipos de comunicacion: oral, escrita y no verbal.
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Esencialmente nos informamos por el medio oral con discursos, rumores y/o
chismes. Consiente en ser veloces y conseguir una retroalimentacion en tiempo

minimo sobre la comprension del mensaje. ( Robbins y Judge, 2009,p.12)

e Comunicacion oral: Definida como un patron de comunicacion definida por

el individuo.

e Comunicacion escrita: Puede proporcionar a través de memos, escritos,
correo, mensajeria u otro medio que permita lemas o palabras cifradas

sucesivas.

e Comunicacion no verbal: Se da cada vez que se la verbal; puede entenderse
como una mirada, un gesto de manos, una expresion corporal, tono de voz u

otras muestras fisicas.

Dentro de la empresa Central Geek Plastic S.A el tipo de comunicacion que se
enfoca y se observa es que todas las gerencias tienen linea de reporte directa a la
gerencia general y/o directivos, lo que evidencia que la organizacién mantiene una
comunicacion oral a la par de una estructura organizativa centralizada con enfoque
para manejar decisiones que concentra el poder solamente en la parte superior de
manera en la jerarquia. Una representacion limitada de personas que tiene el volumen
de tomar disposiciones y por miembros de alto mando en la empresa sobre los asuntos
sin consultar a los demas individuos de la organizacién no logra una toma de

decisiones adecuada.

1.3.3 Tipos de comunicacion Organizacional.

Uno de los subsistemas de la organizacion es la comunicacién. Esta podria ser
determinada como aquella que establece interrelaciones, las organiza, ordena,
coordina y permite actividades eficientes y poderosas posibilitando a la organizacion

hacer sus propdsitos. (Amador y Maristany, 2017,p.28)
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Conocer el valor de la comunicacion y sus tipos es primordial, sin embargo, es
todavia mas significativo saber como canalizar esta clase de informacion e ideas dentro
de la organizacion y como van a llevarla a un 6ptimo desarrollo, se tienen que destinar
los causantes de la construccion de la comunicacion, los cuales tienen que ser capaces
de conservar metas y objetivos claros a todos los involucrados, fijando nuevos desafios
en la comunicacion de la organizacion. Entre este valor y su ambito laboral en la
transmision de ideas y mensajes es cada vez mas eficiente, por ende, el flujo
comunicativo tiene algunos tipos y se los refleja por el hecho del debido desarrollo
constante de todos los individuos, asi como hoy en dia incluso los recursos
tecnologicos de las ultimas décadas se han entrelazado con la comunicacion dentro de
las empresas. Segun los criterios para la clasificacion de la comunicacion
organizacional se catalogan aspectos que resaltan el estilo y canal utilizado para
transmitir el mensaje deseado. Puede catalogarse en comunicacion formal e informal,
dando una direccion del flujo de informacion, ya sea de donde se imparte o de donde

proviene la comunicacion especificada en los siguientes tipos.

Amador & Maristany sefialo que “relatan en como la comunicacion interna articula el

trabajo de toda la gente que son parte de la organizacion” (p.28).

Comunicacion formal: Incluye los protocolos, manuales y reglamentos que
definen el modo en que cada individuo deberia actuar en la organizacion, los flujos
de comunicacion y como circula la informacidn entres sectores de la compafiia.

Comunicacién informal: Se origina espontaneamente a lo largo de la convivencia
de los colaboradores en sus areas de trabajo.

Las direcciones de la comunicacion que una empresa puede poseer y que la efectian

dentro de la misma se pueden catalogar de la siguiente manera.

Comunicaciéon horizontal: Atiende necesidades de burdcratas que desempefian

funcionalidades con el mismo grado de jerarquia en la composicion de la compafiia.

Comunicacion vertical: Los flujos de comunicacion sean descendentes o
ascendentes, jamas horizontales.
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e Comunicacion vertical descendente: Parte de la direccion al resto de los
miembros de la compafiia y se administra por la composicion jerarquica

preestablecida.

e Comunicacién vertical ascendente: Fluye a partir de los miembros de menor

jerarquia de la organizacion, hacia los gerentes de sector y directores

Comunicacién oblicua: De forma esporadica y urgente de un gerente de obtener una

contestacion de un empleado de otro sector.

Comunicacién externa: La comunicacién externa de una organizacion tiene relacion
con la informacién que se intercambia con el publico generalmente, consumidores y
otras corporaciones; primordialmente para robustecer la composicion interna y

consolidar la imagen.

La comunicacion es inseparable al hombre, continuamente el hombre busca
recursos para impactar a mas grande ndmero de individuos. Dentro de las
organizaciones se puede pensar en la tecnologia: la conectividad, y el flujo de
informacion que es viable hacer via electronica actualmente, posibilita cerrar negocios,
implantar colaboraciones comerciales, estipular el tipo de cambio, marcar pautas
corporativas, o bien, tener una interaccion emotiva con otra persona, aungque se

encuentre en el otro lado de todo el mundo. (Mendez, 2008,p.3)

Dentro de la empresa Central Geek Plastic S.A Por tener relacion con el entorno
laboral de los directivos y comunicacion limitante, una de sus funcionalidades que
carecen es que no conocen mejor las situaciones del ambito laboral dentro de la
compafiia. Como ya mencionado poseen una cultura con orientacién de poder y a las
reglas que maneja e inflige de manera fragmentada la comunicacion, dado lo inferido

dentro de la organizacién y como se ha descrito los tipos de la misma, se sostiene un
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tipo de comunicacion que si bien es formal no se estructura de la manera correcta con
su direccion vertical descendente, por el escaso fluyo de informacién a sus
colaboradores. Recordar que existen problematicas en las distintas areas y la
produccion ha descendido, reflejando claramente la poca transmisién en ideas de
interés del puesto y preparacién para todos, por ellos hay colaboradores que tienen
tantos afios en el puesto, y se da una comunicacion informal que va en contra de la
cultura establecida, pero incluso esta comunicacion informal que se ha creado por los
colaboradores estd mal, ya que no ayuda de manera pertinente y por algo se mantienen
las quejas sobre el desempefio laboral e incertidumbre dentro de la empresa.

Se sostiene que un tipo de comunicacion vertical se apoya con el uso de emails,
reuniones donde se transmite la informacion de gran volumen, y se da una respuesta
en poco tiempo, aunque los directivos tengan un alto grado de confianza en ellos
repercute en los deméas miembros de la organizacion, ya que al no existir una respuesta
Optima por parte de los altos mandos no se acompafia o da seguimiento, ni a su vez
una retroalimentacion y evaluaciones adecuadamente. En este tipo de direccion de la
comunicacion de las politicas y reglamentacion en la empresa deben ser claras y
concisas para la posterior planificacion de proyectos, procedimientos y tareas de todos
los individuos; caso contrario sucedera lo actual que la empresa se ha estancado en el
tiempo y no ha tomado accidn oportuna, por ello ahora se debe sugerir cambios
importantes y claves en procedimientos de comunicacion que beneficiaran a la imagen
publicitaria y calidad de sus servicios, efectuando de manera correcta la comunicacion
interna direccionada a una cultura orientada al personal y por qué no reflejar eso a
través de la comunicacion externa creando informacion que se intercambia con el
publico en general, clientes y otras corporaciones; que principalmente fortalecera la
estructura interna que proporcionara la localizacion de lideres y potencial talento
dentro de la organizacién por eso, consolidar la comunicacion comercial y publica a

través de su imagen corporativa.
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1.4 Liderazgo Organizacional.

1.4.1 ;Qué es el liderazgo?

El habituado de influir en otras personas y de que éstas te alcancen, es ya una
operacion de liderazgo y comienza a ser como la instruccién de la autoridad, para que
los individuos, ya sea en grupo grande o pequefio, se ponga para obtener una meta en

comun. (Serrano, 2003,p.33)

La motivacidn que brindan las organizaciones actualmente, define e influye la
productividad de su personal; El individuo dependera del liderazgo de parte de jefesy
el clima organizacional al que sean expuestos. La organizacién para que obtenga los
resultados esperados, tanto los jefes y/o directivos tienen que entablar y desarrollar las
funcionalidades que activen un manejo en los incentivos adecuados para motivarlos

oportunamente.

Dentro de la cultura centralizada y orientada a las reglas de la empresa Geek
Plastic S.A. se debe destacar directamente un lider tal es el caso, que podria ser un
directivo o gerente y no alguien externo que cuestione o asuma un rol mas concreto a
las practicas culturales de la organizacion, y como en si mejorar aquellas propiciando
las nociones de autoridad estandar, los modelos optimos de seleccion y desarrollo de
la organizacion, evitando ambientes de comunicacion cerrados y orden jerarquico
rigido, asi como los idiomas y tecnicismos usados en cada area en la actualidad. La
finalidad de buenos lideres es la de incorporar valores e importancia a todos los
individuos para transformarse en agentes reales de cambio que luego daran resultados
como, por ejemplo: que todos los colaboradores parten del mismo punto de inicio con
su respectivo perfil y habilidades adecuadas para asumir el puesto de trabajo, y que
cada conozca su funcion, propiciando informacion y requerimientos que con el paso
del tiempo, con esto dentro de la empresa se puede fomentar planes de carrera, para
que el desempefio en el trabajo no se vuelva mondétono. Por eso actualmente ocurre
dentro de la compafiia que los individuos ni aspiran llegar a un punto de superacion,
sea como sea la empresa tiene el deber de facilitar a todos ellos la posibilidad de crecer

siempre tanto a grado personal como profesional.
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Dentro de la empresa Central Geek Plastic S.A no promueve un buen liderazgo
esto causa un momento de pausa en la produccidn de la empresa, y que a su vez puede
reducir drasticamente el beneficio empresarial que crea la desventaja del control
central llevando y acumulando por mucho tiempo los problemas con los colaboradores
y con las personas que toman decisiones. Una vez que la toma de decisiones no es la
adecuada se reduce y se vuelve mas dificil dedicar tiempo al mantenimiento de la
empresa en relacion, con los cambios del contexto de las organizaciones. La empresa
Geek Plastic S.A. ha tenido que revisar desde hace algunos meses atras una serie de
procedimientos implementados por administraciones anteriores de hace 30 afios atrés

guedando en la antigiiedad como organizacion.

1.4.2 Importancia del liderazgo en las organizaciones.

Para las empresas, el liderazgo es esencial para su supervivencia, puede que las
mismas posean buenas metas, prop6sitos 6ptimos, pero si no tiene la direccion de un
buen lider, esto de nada vale. Algunos expertos ven al liderazgo como una actividad
amplia y visionaria que trata de comprender la competencia y valores exclusivos de

una organizacion. (Jaramilloy Neira, 2018,p.10)

Del liderazgo se ha hablado mucho, debido a su calidad perteneciente de la
organizacion, por lo general es debatido entre las grandes corporaciones, sin embargo,
no ha importado si el lider en la empresa nace o se hace, es indudable que gente lider
es estimada en su empresa por ser promotor y creador de valor adherido en ella.
Quienes poseen liderazgo, son aquellas personas que tienen una vision clara de las
situaciones, observan cantidades de posibilidades y opciones de diferentes maneras,
son creativos, no tienen limitaciones y se arriesgan a pesar del peligro o riesgo, que
puede existir en su entorno, es por ello que es de gran importancia en una organizacion,
porque permite tomar decisiones acertadas, ademas, es el pilar principal del correcto
trabajo en equipo y del buen funcionamiento. Por otro lado, consigue que el clima de
trabajo y todo lo que compone dentro de una organizacién sea agradable, por

consiguiente, es fundamental para el correcto funcionamiento de una organizacion.
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1.4.3 Estilos de liderazgo

La mirada para evaluar la interaccién entre estilos de liderazgo y cultura organizativa
y su siguiente efecto sobre la efectividad de las empresas, es sustancial para producir
buenas practicas en los estilos de liderazgo y en la gestion de la cultura organizativa.
(Rodriguez E. , 2010,p.6)

De acuerdo a lo mencionado por el autor:

Liderazgo Burocratico: Siguen todas las reglas de forma rigurosa y se aseguran de
que todo lo que hagan sus seguidores sea preciso. Es un estilo de muy apropiado para
afanarlo cuando existen muchos conflictos en cuanto a seguridad o cuando se entra en

juego altas sumas de dinero.

Liderazgo Carismatico: Inspira y entusiasma de manera enérgica con mucha
atencion y dedicacion a los miembros de la organizacion para desarrollar las
actividades orientado a los resultados, pero también los lideres carismaticos tienen a
creer mucho mas en si mismo que en los equipos de trabajo que los rodean, esto supone
que se generen problemas, ya que en un proyecto la organizacion puede llegar a
colapsar el dia que el lider ya no este. Es por esto, que los elementos que componen
con el equipo tienen de manera general en el instinto de que sin el lider carismatico no

se alcanza el éxito.

Liderazgo Democratico: El lider democratico es el que toma la Gltima decision, los
lideres participariamos invitan a otras personas que integran el equipo a que
contribuyan durante el proceso de toma de decisidn. Esto no sélo aumente el deleite
por el trabajo, sino que favorece el progreso de nuevas habilidades claves en sus
funciones laborales. Los miembros del equipo se sienten en control de su propio
destino asi que se encuentran motivados a trabajar duro, mas que por una recompensa

econémica.

Liderazgo transaccional: Nace de la iniciativa de que los miembros de equipo llegan
al consenso de obedecer en todo a los altos mandos, la manera de entrega laboral es a

cambio de esfuerzo y el asentimiento hacia diferentes labores que se da en el area de
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trabajo. El jefe directo tiene derecho a castigar a quien considere, si el trabajo no esta

como él jefe lo quiere.

Liderazgo transformacional: Es considerado el verdadero liderazgo por la parte
importante de los tedricos, este se fundamenta en la inspiracion de los grupos de

trabajo de manera persistente, y le transmiten su fervor del trabajo en equipo.

Liderazgo Autocratico: El liderazgo autocratico es considerado un liderazgo extremo
y transaccional, en donde los lideres tienen un poder absoluto sobre la toma de
decisiones. Las personas que estan bajo este estilo de liderazgo no tienen la
oportunidad de expresar sus sugerencias, incluyendo si estas son para el bien del

equipo o de la empresa.

En el caso de la empresa Central Geek Plastic S.A se analizd anteriormente que
mantiene una cultura orientada a las reglas y una comunicacién organizacional
centralizada es evidente que su directorio que lo preside el Ing. Prandi promueve un
liderazgo autocratico, ya que todas las gerencias tienen linea de reporte directa a la
gerencia general, las decisiones deben pasar obligatoriamente por la Direccion, antes
de ser ejecutadas y por esta razon la empresa no se ha visto muy bien equilibrada en
los Gltimos tres afos, la organizacion ha mantenido constantes problemas para
conservar su nivel de produccion como consecuencia las ventas han descendido en una
cantidad considerable, ademas de los problemas internos de comunicacion que han
generado queja en los colaboradores, por eso hace algunos meses el directorio esta
trabajando para implementar cambios en revisar sus procedimientos y mantener asi la
imagen de eficienciay calidad deseada de sus productos, que ha obtenido en afios atras.
Por esta razén consideramos que un buen liderazgo es fundamental para cualquier
organizacion, un buen lider es consciente de si mismo, se comunica eficazmente,
delega trabajo, fomenta el pensamiento estratégico y motiva a los miembros del equipo
para dar lo mejor, es ahi donde se empiezan a ver resultados positivos, por eso la
empresa se ha estanco en el pasado, la figura actual del directorio autocréatico no da
muy buenos resultados, ya que es asociado a regimenes dictatoriales lo que le convierte
en el estilo de liderazgo menos popular entre los individuos y no fomenta lideres en

cada area de trabajo, pero no por ello deja de ser eficiente en determinadas situaciones
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en este caso relacionado solo a produccion mas no al colaborador, por eso es necesario
analizar y tomar en cuenta que liderazgo es ideal para erradicar las problematicas que

padece la empresa en cuestion.

Para la empresa Central Geek Plastic S.A no es facil destacar un estilo de
liderazgo a los diferentes colaboradores, recordar que no es tan simple, ya que se
deberia ser capaz de tener suficiente comunicacion, lastimosamente la empresa decae
y, por ende, no tiene una capacidad de adhesién puesto que la comunicacién cumple
un papel protagonico, conlleva a tener empatia, voluntad y compromiso con todos sus
involucrados. Por esto, la empresa deberia apreciar el valor que tiene el liderazgo en
las organizaciones, donde todos los dias se afrontan con cambios constantes en nuestro
alrededor y en donde si no permanecen a la vanguardia sencillamente no poseen triunfo

y no logra sus objetivos como empresa.

2. Determinacion de las estrategias.
2.1 Estructura

Dentro de la estructura lineal y centralizada que compone la empresa Central Geek
Plastic S.A, se puede determinar en cuestion muchas carencias en el ambito
organizacional. Como principal aspecto de estructura se tiene que fomentar la creacién
de un organigrama estructurado por la empresa, ya que existen muy pocas personas
que solventen a tiempo las demanda y todos los problemas internos de la organizacion;
los directivos no se encuentran prestos realmente en escuchar a las gerencias, por ende,
no estan interesados hacia los demas colaboradores y tanto la estrategia organizacional,
que involucra sus politicas y normas, no transmite realmente la mision, vision y
objetivos de crecimiento que posee la empresa, lo que puede generar poca identidad

corporativa en el personal.

La solucion optima para problemas basados en la estructura es crear un organigrama
detallado para la empresa que enmarque realmente los cargos y la comunicacion
estratégica de las distintas areas, ya que se necesita una vista general y rapida de las
diferentes responsabilidades que conectan a todos los colaboradores entre si. Se daré
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agilidad con los diferentes responsables y miembros de cada &rea, ya que sabran a
quien dirigirse; asi como la comunicacion y desarrollo de las funciones de cada puesto
de trabajo, siendo una ruta inicial para el nuevo talento en la empresa, a su vez, tener
la oportunidad de accionar los cambios de cargo, adicion o reduccion justificada de
colaboradores ya establecidos.

]
]
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ELABORACION PROPIA ILUSTRACION 2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Dentro del organigrama planteado se ha estructurado de manera, que los cargos tengan
un flujo correcto de informacion y que agiliten las funciones y/o actividades que cada
departamento tiene que realizar con su equipo de trabajo.

e Sub Gerencia General: Se encarga de ser mediador y comunicar las diferentes
ideas que reciba del gerente general y todos departamentos en la gestion,
direccionamiento y desarrollo personal, como la conduccion de mejoras
departamentales en equipos de trabajo e impartir informacion esencial de

indicadores de la empresa a cumplir, capacidad de aportar a la visién de la
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empresa en nuevos proyectos de implementacion al personal y operacionales

de los diferentes productos.

Departamentos Administrativos, comercial y de operaciones: Estos
departamentos contienen los cargos de (gerentes hasta auxiliares) de las
respectivas areas, se plantean como objetivo principal que entre si estandaricen
procesos comunicativos de canales de comunicacion actualizados y enfocados
a una vision estratégica de todos los colaboradores, propiciando el interés e
iniciativa de conocer de forma eficaz a detalle las actividades y caracteristicas
de todas las areas, evitando de esta manera que la comunicacion no oficial y
dafiina se apropie de espacios en respectivas areas, logrando erradicar los

conflictos, problematicas e incentivando a una cultura saludable y rentable.

Lideres: Se plantea el cargo de jefaturas o de lideres de areas de la mano con
gerencia general, se encargaran de encontrar las diferentes formas de hacer
realidad las ideas que se proponen dentro de las &reas y lograr eficazmente sus
objetivos. El lider gestionara al personal para los proyectos del area haciendo
cumplir con los indicadores de logro de objetivos. El lider asignara recursos y
establecera el presupuesto de los objetivos con compromiso laboral, siendo
guias que escuchan y ayudan en el crecimiento y desarrollo del equipo de
trabajo, fomentando un aumento de productividad y motivacion e incentivando

a todo el personal a generar una cultura rentable y saludable.

Especialistas: Se plantea el cargo de especialistas de las diferentes areas, para
que de manera oportuna se encarguen de promover, desarrollar e indicar
correctamente practicas y métodos técnicos para mejorar la productividad
general de la empresa y la calidad de las areas. El especialista trabajara de la
mano con su lider y su equipo de trabajo; sera una pieza clave que tendrd un
conocimiento profundo sobre el area, por ende, son expertos y obtienen
resultados en un tiempo oportuno optimizando los recursos y afrontando retos

con calidad en el puesto de trabajo.
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Las normas y politicas enfocadas a los colaboradores deben ser impartidas de manera
justa y efectiva. Son las diferentes normas o politicas implicitas por los responsables
y gerentes de la empresa, que comprenden un claro y conciso compartimiento de las
mismas; la politica integral de una empresa incluye su mision, visiéon y objetivos de
crecimiento empresarial entre otros aspectos relevantes. Aterrizando al area de Talento
Humano desde las politicas de seleccion de personal, que involucra temas intrinsecos
de la empresa como los valores e indicativos de acomodamiento de las funciones y
competencias de formacion de los colaboradores en sus puestos de trabajo o
denominado proceso de (on boarding), tienen que ser tratados correctamente y no

deben ser modificados a la ligera.

Dentro de las necesidades que se visualiza en la empresa e independientemente de las
politicas impuestas por la ley, se puede plantear politicas apeladas que son generadas
por la necesidad y peticiones particulares de los miembros de una empresa, evitando
los conflictos internos que causan desmotivacion en los colaboradores, y que pueden
[legar a causar retrasos en la produccion. Resaltar politicas que beneficien un 6ptimo
desarrollo y gestién interna como: (sistema Siso, salud ocupacional, beneficios, entre
otros) imparten de que cada politica y norma establecida correspondan con las
diferentes prioridades de la empresa como lo es: (Seleccidn, contratacion, desarrollo
Organizacional / formacién, clima laboral y desvinculacién de colaboradores) y es
importante enfatizar como pieza clave en el futuro la innovacion y el cambio positivo

que desea la empresa.

2.2 Procesos

Desde la proyeccion de la empresa que promueve una vision e innovacion de la misma
es importante resaltar los procesos del dinamismo de las areas y de sus respectivos
cargos con sus equipos de trabajo, procesos propios que se deben fomentar y mantener
para el optimo desarrollo de las diferentes actividades que involucren el crecimiento

tanto cultural y estructural de la empresa.

31



El redisefio del &rea de talento humano es fundamental, ya que esta area imparte las
normas asignadas por la empresa y de sus directivos, a su vez, recuerda las diferentes
prioridades que necesita la empresa y que involucran a todos los colaboradores. La
gestion clave para el redisefio de este departamento, es que se encuentre alineado con
la misién de la empresa, que de manera inspirada se adapte al cambio en todo las
funciones y actividades dentro de la organizacion. Se debe justificar y comenzar por
las politicas integrales, ya que al establecerlas, validarlas y plantearlas a todos los
colaboradores podra crearse un grupo de discusion interno que propicie el beneficio
de la organizacion de la mano con los directivos de manera correcta y efectiva en los
diferentes planes y proyectos que encaminen a la empresa positivamente en su

sostenibilidad y crecimiento.
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ELABORACION PROPIA ILUSTRACION 3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

Este organigrama redisefiado plantea involucrar de manera comunicativa y oportuna
todos los cargos del area de talento humano e informar del desarrollo 6ptimo de sus

respectivas funciones, procesos y actividades.
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Procesos claves de seleccion y desarrollo.

a) Vision Integral de la operacion

b) Mejoramiento de Procesos

c) Administracion del talento humano.
d) Programas Estratégicos

e) Mejora de Talentos

f) Programas de Desarrollo & Crecimiento (Plan Carrera).

Procesos claves de beneficios y comunicaciones.
a) Beneficios no monetarios.
b) Comunicacion Organizacional.
c) Programas de bienestar laboral.

d) Responsabilidad Social.

Procesos claves de compensacion e informacion.
a) Estructura Organizacional (Politicas).
b) Compensaciones y contratos.
c) Analisis de base de datos.
d) Seguridad Social.

Cumplimiento de Ley Laboral.
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Especificaciones

Reclutamiento y seleccion: Se encarga de la busqueda de personal idoneo,
que abarque a todos los cargos dentro de la organizacion, se busca a la persona
por los diferentes medios de comunicacion, se realiza la toma de entrevista
técnica sea (telefonica, cara a cara, panel o entre otras), luego se realiza pruebas
psicoldgicas si es requerido por el cargo, también se coordina con el jefe de
area para la toma de prueba técnica y posterior se evalla cada resultado para
obtener al candidato ideal para el puesto cumpliendo con el periodo de
induccion satisfactoriamente, a su vez, se adapte facilmente a las actividades

requeridas y no tengan complicaciones en el futuro.

Programa de Induccién / On boarding: Dentro de lo que se plantea en el
programa de induccion a los diferentes colaboradores, es socializar de forma
clara los derechos y obligaciones que conllevan al cargo que ejerceran, asi
mismo, de todos requisitos legales estipulados por la ley y del cumplimento
organizado que desarrollen los colaboradores de la mejor forma. EI proceso
de on boarding se encargara de la incorporacion de los nuevos talentos de la
empresa, compartiendo toda la informacion referente a la empresa y sus
departamentos como: (vision, misién, objetivos estratégicos, valores
organizacionales, programas de desarrollo organizacional, beneficios
corporativos, salud ocupacional, seguridad industrial, entre otros), impartir un
formato de on boarding / induccion al puesto, para que el nuevo colaborador
se ajuste los aspectos sociales con sus comparieros y/o jefes asociando su
rapido desempefio laboral sin problema, esto proporcionard que los nuevos
colaboradores aprendan conocimientos, habilidades que puedan desarrollar

eficazmente dentro del puesto de trabajo.

Capacitacion y desarrollo: Se propone programas de capacitacion para los
colaboradores que traten temas relacionados al puesto de trabajo o
simplemente de manera general establecer escuelas de capacitacion y
desarrollo organizacional, para que el personal se identifique y perciba

crecimiento profesional dentro de la empresa. Ayuda a que los colaboradores

34



desarrollen y se encuentren listos tanto de manera individual y colectiva
oportunamente puedan ejercer habilidades y aptitudes en el entorno laboral
cumpliendo con el trabajo establecido que, a su vez, proporcionara planes de

carrera de oportuno ascenso para la empresa.

Bienestar social /Compensaciones: Los encargados dentro del area de talento
humano como objetivo de estos sub sistemas; es proporcionar beneficios
personales y laborales, asi como la de crear eventos importantes que resalten a
los colaboradores y a la empresa como tal, compensar de forma justa el trabajo
que se realiza llevando a cabo una excelente organizacion e identificacion de
los principales aspectos de la cultura organizacional, con buena motivacién
elevara el clima laboral en general de los colaboradores , asi como mejorar la

productividad y retener el talento dentro de la empresa.

Comunicacidn interna: Se plantea estructurar un tipo de comunicacion clave
para la organizacién, aterrizando en procesos de canales organizacionales
informativos e innovadores para la empresa, cada uno de los colaboradores
debe saber que al momento de impartirlos dentro de la organizacion facilitara
la forma de comunicarse correctamente, mas aun en la era digital se puede
aprender a crear nuevos espacios ya sean blogs o paginas corporativas de
integraciones que la empresa en la actualidad desconoce. La comunicacion
adquirira una importancia relevante, que traera efectos positivos claros y
concisos para los clientes internos y externos mejorando la productividad y
adaptabilidad a los cambios que la empre desea conseguir. Lograr los diferentes
objetivos de manera eficaz y sus diversificaciones mas importantes para el
crecimiento, desarrollo y beneficios de la organizacion, asi como la
implicacion de los colaboradores con las tareas corporativas de estrategias
comunicativas, actividades y eventos empresariales, llegando asi al clima
organizacional éptimo y la imagen corporativa renovadora que se espera

obtener.
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Se propone los canales abiertos de comunicacion interna que ayuda a los colaboradores
de una mejor manera a aprender, intercambiar y analizar informacion, principalmente
se establecera una politica para identificar cuales son los medios de comunicacion
oficiales de la empresa y como los colaboradores pueden hacer uso de ellas. Se plantea
una pagina web corporativa que contiene informacién esencial de la empresa, asi como
material audio visual y contactos internos para que los usuarios externos interactien,
ya sea para vacantes laborales o para clientes nuevos que desean nuestros servicios.
Un perfil corporativo dentro de las diferentes paginas laborales, para que mas personas
dentro del campo conozcan més sobre nosotros, los colaboradores dentro de las areas
contaran con email corporativo, carteleras informativas de medio fisico/ virtual y de
reuniones programadas. Todos estos medios de comunicacion formales e informales
que se desarrollen dentro de la empresa otorgaran informacion oportuna de cémo
gestionar tareas, dar seguimiento y de impartir conocimiento de una forma &gil, de
manera que dia a dia los colaboradores tengan presente realmente la importancia de

comunicarse dentro de la empresa.

e Liderazgo: Es un proceso que tendra beneficios con los planes de estructura
organizacional de normativas en los departamentos y de comunicacion en
general, ya que se hara una fuerte referencia a la supervision de equipos de
trabajo. Se incita un mayor acercamiento e interés clave por parte de los
directivos, gerentes, jefes hacia los colaboradores y viceversa, ya que estos
necesitan la ayuda oportuna y direccién cuando persista alguna novedad dentro
del area considerando lideres efectivos y que interactlen con toda el area e
incluso de manera general promuevan el buen clima laboral y desarrollo
profesional y personal, alcanzado los objetivos de manera satisfactoria
cumpliendo con lo establecido reconociendo trabajos destacados Yy aportando

su grano de &rea a la organizacion.

Se plantea desde el &mbito para la creacion de nuevos lideres en la empresa, asi como
para forjar planes de carrera internos a todos los colaboradores las diferentes reuniones
y/o capacitaciones que contengan temas esenciales, y den oportunidad a los

colaboradores que integran nuevos conocimientos. Las actividades, talleres e
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integraciones que se ejecuten de manera organizada, promueven un constante cambio
y orden de ideas en desarrollar e innovar los procesos de trabajo realizandolos con
calidad, productividad y estabilidad, llegando a formar un sentido de pertenencia
transmitiendo nuestras aptitudes y actitudes, para que cada colaborador se identifique
realmente con la empresa, por ende, el clima laboral sea positivo y de mayor confianza

a cada miembro de la organizacion creciendo positivamente al cambio.

2.3 Personal

Motivacién: La motivacién se vera reflejada en todos los colaboradores de la
empresa, por el cambio oportuno que se efectuara de la mano con los beneficios
corporativos e incentivos personalizados y estructurados como ejemplo:
(remuneraciones no monetarias que involucren un reconocimiento oportuno,
flexibilidad horaria, trabajo voluntario en otros departamentos, planes de capacitacion,
almuerzos y reuniones, ferias de innovacion laboral, entre otros). Proponer la
estructuracion de canales de comunicacion oportunos, que inspiren una mayor
impresion a los colaboradores de la organizacion y que atraiga nuevo talento a la
organizacién, con una perspectiva positiva que les permita ser mas reconocidos y

ayude a retener colaboradores clave a largo plazo.

Satisfaccion: La satisfaccion en los colaboradores se forma de manera positiva por los
beneficios que se estdn proponiendo para que sean percibidos y para que establezcan
de manera puntual y eficaz las actividades a realizar dentro de sus puestos de trabajo.
Es por esto que el colaborador plenamente comprometido en su desarrollo personal y
profesional, también la organizacidén propone ser una guia en su fortalecimiento y
progreso de gestion estratégica enfocado en la creacion de un entorno de trabajo
Optimo, tanto por la cantidad de trabajo que el colaborador debe cumplir de manera
exitosa. Los colaboradores seran reconocidos, recompensados y escuchados llegando
a eliminar conflictos internos, y consolidando una cultura saludable, productiva y

adaptable a los cambios que permitird evolucionar a la empresa de manera positiva.

Compromiso: Se formula un resultado grato en la empresa combinado de la
motivacion y satisfaccion en los colaboradores, ya que seran identificados con la
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organizacion y sobre lo cual el area de talento humano tendra que fortalecer y
desarrollar de forma personalizada iniciativas orientadas al seguimiento que influiran
manera positiva y efectiva al personal. Los colaboradores se involucran realmente con
los objetivos y los valores de la empresa reflejando una productividad alta, ya que
realizaran sus tareas con un mayor esfuerzo a la hora de elaborar sus actividades dentro

de sus puestos de trabajo.

Desempefio/ Trabajo en equipo: EI impacto significativo que tendra una cultura
saludable y rentable en el desempefio de los colaboradores y en los equipos de trabajo
de las diferentes areas, otorgara empoderamiento a cada uno de sus integrantes y a su
vez eliminara los obstaculos que impidan hacer correctamente las actividades
laborales. El alto desempefio en los equipos de trabajo dentro de la empresa también
medira constantemente las capacidades y habilidades de los colaboradores con la
finalidad de siempre orientarlos, guiarlos y evaluarlos periddicamente. A cada
colaborador potenciarlo en crecimiento personal y profesional fomentara un aumento
productivo donde podra la empresa identificar qué se espera de cada colaborador
ordenando sus prioridades, mejorando las habilidades y logrando que estén alineados

para nuevos retos organizacionales que surjan en la empresa.

3. Implementacion de las estrategias.

Dentro del cronograma de estrategias, se ha planificado las actividades acordes al
tiempo y personas involucradas que serdn las encargadas de que las actividades se
realicen de manera dptima y no obstaculice la jornada laboral de los colaboradores en

sus puestos de trabajo.

Se involucra en este propuesto a todo el personal desde los directivos hasta las areas
operativas en el redisefiando las diferentes actividades dentro de la empresa y creando
componentes organizacionales en los sistemas de comunicacion, reclutamiento /
seleccion, capacitacion y desarrollo organizacional. Hacer énfasis en como todo este
aspecto va instruir de manera adecuada a todos los colaboradores incrementado, tanto
la parte personal como profesional, enfocandose en un nuevo ambiente empresarial de

la empresa Central Geek Plastic S.A, que rodeara al personal con un cambio positivo
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orientado a las personas, que incluird logros y objetivos claros a alcanzar, con los

procesos y sistemas de una cultura organizacional productiva y saludable.

El tiempo total de intervencion es de 1 afio y con un presupuesto de $ 14, 400 donde

se incluye:

e Sueldo del consultor por la cantidad del tiempo a intervenir.
e Papeleria.

e Uso herramientas tecnologicas.

e Capacitaciones.

o Coffe break, entre otros...
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3.1 Diagrama de Gantt
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Conclusiones

Se puede concluir que, segun lo analizado dentro de la empresa Central Geek
Plastic S.A. con su cultura centralizada orientada a las reglas, canales de
comunicacion lineales, falta de estructura de estrategias organizacionales y
poco interés al &rea de talento humano son factores que consideran a los
colaboradores una simple pieza de una gran maquina; que comparten poco
interés laboral y que se encuentran en constantes conflictos dentro de las areas
de la compafiia.

La empresa debe transmitir desde la proyeccion que promueve una vision e
innovacion de la misma, resaltando los procesos del dinamismo de las areas y
de sus respectivos cargos con sus equipos de trabajo, en conjunto con la politica
integral de una que incluye su mision, vision, objetivos de crecimiento
empresarial, entre otros aspectos relevantes cambiando e impartiendo un
enfoque positivo en la solucion de problemas que persigue de manera 6ptima
a realizar de manera ordenada y alcanzar los objetivos establecidos.

Dentro del area de Talento Humano con los diferentes sub sistemas mejorar
otros aspectos que son de suma importancia como lo son la motivacion, la cual
ayuda de manera clave a que los colaboradores se sienten gratos y satisfechos
con sus funciones laborales; las contantes capacitaciones, evaluaciones y
planes de crecimiento profesional generaran efectividad un alto desempefio. Al
consolidar todos estos aspectos se logra una integracion mayor, la cual permite
una verdadera identidad corporativa, cambiando un paradigma empresarial
tradicional a pasar a uno el cual brinde periédicamente medidas necesarias, que
los colaboradores se identifican por los avances organizacionales,
reconociendo y aceptando el interés mutuo que tiene la empresa con cada
miembro de la empresa.

Es necesario estar atentos a los colaboradores y darles un constante
acompafiamiento por medio de la socializacion y seguimiento a la evolucién
de competencias empresariales, ya que en la actualidad se cuentan varios
aspectos mas alla de su experiencia que ejercen dentro del puesto de trabajo. A
través de estas estrategias se fortalece una cultura saludable y se genera una

influencia positiva en los colaboradores.
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