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RESUMEN

La empresa Central Geek Plastic S.A. fue fundada en 1953, siendo una de la
primera en trabajar con plastico y sus derivados, al poco tiempo de su
fundacion se volvié la lider del mercado por sus productos innovadores y de
calidad que la caracterizaron por sobre su competencia. Sin embargo, con el
paso del tiempo la empresa ha mantenido procedimientos antiguos que no
permiten el crecimiento de la empresa, ademas de que le estan empezando a
causar inconvenientes en la produccion de productos, afectando a su vez la
estabilidad de la empresa. Por tanto, para conocer la situacién de la empresa
Central Geek Plastic S.A. se realiz6 un diagndéstico en las variables de cultura,
comunicacion y liderazgo. Los resultados de este diagndstico presentaron
oportunidades de mejora en los diferentes niveles presentes en la empresa
como lo son: individuales, grupales y organizacionales. Por lo tanto, es
importante lograr una restructuracién organizacional que le de apertura a las
diferentes areas a desarrollarse y que éstas se apoyen en politicas y normas

para el beneficio de los participantes.

Palabras Claves: liderazgo, comunicacion, cultura organizacional,
desarrollo organizacional, cambio, reestructuracion, procedimientos,
estabilidad.
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INTRODUCCION

En el mercado actual existen muchas empresas que tienen décadas
funcionando y siendo parte importante de cada uno de los negocios en las que
se desarrollan, estas empresas muchas veces son lideres y precursoras de
los cambios que el mercado pueda ofrecer, asi mismo muchas de estas
empresas tienen una estructura que no permite un mejor desarrollo hacia
nuevos mercados. Dentro de las mismas existen elementos constitutivos
como lo menciona Chiavenato (2009) refiriéndose a que la cultura que se
basa en la comunicacion, las normas, los cddigos de conducta Yy las
expectativas compartidas, las cuales se reflejlan como influencia en el
resultado de la politica, el derecho y la economia proyectado en la cultura
(p.120).

Por otro lado, Alves (2003) define al liderazgo como un proceso
comportamental que intenta influenciar a los individuos y los grupos con la
finalidad de que se consigan unos objetivos determinados. (p.10) Como parte
de los elementos también se menciona para que la cultura y el liderazgo
puedan enlazarse y que todos en la empresa se encuentren debidamente
conectados a la comunicacién, ya que todas las personas interactian a traves

de la misma para lograr objetivos comunes.

Estos tres elementos (cultura, liderazgo y comunicacion) permiten que una
organizacion logre avanzar de manera planificada hacia sus objetivos,
ademas de obtener otros que busquen crecimiento dentro del mercado en
donde se desenvuelven u otros nuevos. Asi mismo estos elementos logran
causar una adecuada integracion con las generaciones entrantes y las
salientes, ya que este tipo de empresas busca el desarrollo de lideres para

que la empresa y sus colaboradores crezcan a la par.

Este crecimiento hacia otros mercados, que ha sido impulsado por un

desarrollo organizacional planificado, dejando de costado procesos que no



permitian el crecimiento de la empresa y la competencia de la empresa en
otros sectores, otorgandole un valor competitivo frente a su competencia.

Cabe mencionar que una reestructuracion del organigrama permite lograr el
cambio que busca la empresa siendo este parte importante del proceso de
mejora, puesto que la misma le brinda oportunidades a los nuevos lideres que
se alinean a los objetivos de la empresa, ademas de ser ellos quienes guien
el desarrollo de otros. Por lo que aquellos procedimientos y politicas de antes

se vuelven obsoletos ante aquellos que tienen ideas de innovaciéon y cambio.



DESARROLLO

1. Diagnostico Organizacional

1.1 Comportamiento Organizacional

Robbins y Judge (2009) describen el comportamiento organizacional,

conocido como CO, como “el estudio que investiga el efecto que los

individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las

organizaciones, con el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar

la efectividad de las organizaciones” (p. 10).

Por otro lado, se menciona que el mismo estudia el “desempefio y lasactitudes

de las personas en el seno de las organizaciones” Champoux (2011,como se

cito en Dailey, 2012, p.2); por tanto, el mismo autor indica que:
Este campo centra su andlisis en como el trabajo de los empleados
contribuye o disminuye la eficacia y productividad de la organizacion.
El campo comprende tres unidades de analisis: el individuo, el grupo y
la organizacion (ventaja competitiva nuevamente). Las dos primeras
unidades de andlisis se centran en un micro aspecto (al nivel individual
del empleado) sobre este campo y resaltan temas como los rasgos de
personalidad (diferencias entre las personas), las actitudes de los
empleados y su motivacion para el trabajo y liderazgo, la formacion de
grupos Yy la toma de decisiones en grupo. La perspectiva “macro” o
global parte de la organizacion como unidad de analisis primaria.
Champoux (2011, como se cit6 en Dailey, 2012, p.2)

De la misma manera Fincowsky et. al. (2012) indica que:
El comportamiento organizacional es un campo interdisciplinario que
aporta valiosos elementos de juicio para que las organizaciones
comprendan la conducta individual y las relaciones que se establecen
basicamente entre personas que conviven como comparieras o en un
plano superior-subordinado. (p.2)

El mismo autor, permite divisar que este campo engloba grupos de trabajo

formales e informales. En consecuencia, el CO se integra con otras

disciplinas, las cuales permiten obtener una mejor visiébn del ambiente externo.

La empresa cuenta con una estructura que emite un reporte directo de todas

las gerencias hacia la gerencia general, dando a entender que es una



organizacion centralizada puesto que todas decisiones antes de ser
ejecutadas deben pasar por la direccion para su aprobacion. Asi mismo se da
entender que no es una empresa que se preocupe por el desarrollo de sus
colaboradores puesto que no cuenta con un plan de desarrollo, por lo que se

vuelve poca atractiva dentro del ambito laboral.

Niveles de del Comportamiento Organizacional:

El estudio del CO realizado por Chiavenato (2009, p.10) indica que existen
tres niveles jerarquicos:

1. Macroperspectiva del CO: Se refiere a que el sistema se comporta de
manera integral, es decir, como un todo; por tanto, se lo denomina
comportamiento macroorganizacional y se basa en el estudio de la conducta
de organizaciones de manera holistica.

2. Perspectiva intermedia del CO: Indica un estudio del comportamiento de
grupos y equipos de la organizacion. Se denomina de tal manera puesto que
funciona como un conector entre las otras dos perspectivas del CO.

3. Microperspectiva del CO: Analiza de manera particular el comportamiento
del individuo organizacion. Se denomina ambiente microorganizacional
porque se enfoca en las diferencias individuales, por tanto, examina su

personalidad, percepcidn, atribucién, motivacién y satisfaccion en el trabajo.

La empresa se mantiene en una postura conservadora y enfocada en los
resultados, ademas busca continuar siendo la lider dentro del mercado donde
se desarrolla su negocio, para lograr sus objetivos cuenta con una estructura
en la que el poder se centra en el directorio de la empresa, ya que es el
encargado de tomar todas las decisiones dejando de lado la autoridad de
otros, pese a que cada area cuenta con una gerente y distintos jefes de areas
para brindar apoyo.

Por otro lado, su enfoque de no realizar carrera dentro de la empresa logra
gue aquellos interesados en crecer dentro de la empresa no lo puedan lograr
y tengan que buscar mejores oportunidades en otros lugares.

El Comportamiento Organizacional la empresa Central Geek Plastic S.A. se
puede definir mediante la investigacién de Cifuentes et. al. (2019) que busca



determinar la forma en que las actividades laborales se desarrollan tomando

en consideracién como el trabajo se divide, agrupa y coordina” (p. 120).

Por Otro lado, Robbins y Judge (2009) menciona que las caracteristicas del

Comportamiento Organizacional son las siguientes (p. 519):

Division del Trabajo: Se refiere a la divisibn de tareas segun su
namero (Robbins y Judge, 2009, p. 519); La especializacion de la
empresa Central Geek Palstic S.A. es alto ya que cuenta con un
proceso productivo y rigurosidad en la forma en que lo ejecutan las
tareas para alcanzar los objetivos maximos de alta calidad.
Departamentalizacion: Relacionado con enlaces operativos a su
forma y todas las actividades en funcion al cargo (Robbins y Judge,
2009, p. 519) En la organizacidn se menciona que se agrupan segun
sus funciones. Esto significa que esta dividido en departamentos y por
grupos.

Tramos de Control: Se refiere a la cantidad de colaboradores en todos
los niveles (Robbins y Judge, 2009, p. 520). Central Geek Plastic
cuenta con 4250 empleados. El rango de control esta destinado a ser
amplio por la cantidad de colaboradores.

Autoridad: Indica el grado de centralizacion de la toma de decisiones,
la cual puede ser descentralizada o centralizada (Robbins y Judge,
2009, p. 521). En este caso debido a Organizacion, el poder esta

centralizado en el Directorio.



Figura 1: Estructura actual de la Organizacional de Empresa Central Geek
Plastic S.A.

Asesores Externos Directorio

Gerente General J

[ | | |

Gerente de
Gerente de Gerente Gerente de Gerente de
Produccién Financiero Comercializacion Recursos Ventas
Humanos
L Supervisor de L Supervisor de L Supervisor de L Supervisor de L Supervisor de
area area area area area

Nota: El grafico detalla la estructura organizacional actual de la empresa
Central Geek Plastic S.A.

CO Grupal:

La empresa existe una diferencia entre los grupos ya que estan aquellos que
forman parte de los altos mandos como gerentes y jefes de areas siendo estos
los que toman las decisiones dentro de la empresa y la transmiten a las
distintas areas, y, por otro lado, se encuentra el personal operativo que no es
tomado en consideracion dentro de las decisiones y se ve afectado por el

exceso de trabajo y la falta de apoyo dentro de las horas de sobretiempo.

Por otro lado, se puede inferir que existe una division en los colaboradores
gue se divide en el grupo del personal administrativo y los operativos que no
estan contentos por el sobretiempo en sus actividades laborales y que estas
no sean pagadas adecuadamente, asi mismo deben cumplir con mas de una

jornada laboral.



CO Individual:

Dentro de la estructura de la organizacion existe el cargo de gerente general
gue desde el 2019 esta ocupado por el Ing. Marcelo Prandi Villacis Villacis
siendo esta una figura que se encuentra desde algunos afios dentro de la
empresa y conoce sobre el giro del negocio, se preocupa de manera puntual
en la calidad de los productos y el ambiente laboral, ademas de ser quien
recibe el informe del resto de gerentes respecto al funcionamiento de la
empresa, siendo este el encargado de realizar convocatorias para realizar las
reuniones del directorio para la toma de decisiones importantes sobre cada
area de la empresa, dejando sin poder de decision a los gerentes que

representan estas areas en cuestion.

1.2 Cultura Organizacional

Chiavenato (2009) refiriéendose a que lacultura que se basaen la
comunicacién, las normas, los cédigos de conducta y las expectativas
compartidas, las cuales se reflejan como influencia en el resultado de la
politica, el derecho y la economia proyectado en la cultura (p.120). De la
misma manera se menciona que todas las caracteristicas nacionales y
socioculturales intervienen en el desarrollo y mantenimiento de las variables
culturales, que de la misma manera determinan las actitudes basicas hacia el

trabajo, el tiempo, el materialismo, el individualismo y el cambio.

Dimensiones culturales segun Trompenaar

Por su parte Trompenaar (1993, como se citd6 en Chiavenato, 2009)
argumenta que dentro de su investigacion existen diferentes dimensiones

culturales como (p.122):

e Universalidad contra particularidad: Se refiere a la superioridad del
universalismo, el cual se basa en reglas, leyes y contratos, asi como
en la creencia de que las ideas y su practica se pueden aplicar en todas
partes sin comprometer el desempenio individual, la toma de decisiones
individuales y la planificacion tradicional del trabajo.

e Neutralidad contra afectividad. Se refiere a la orientacion emocional

de la relacion. La neutralidad ocurre no se expresa abiertamente con
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contacto fisico, sino se limita a amigos y familiares y los sentimientos
no afectan el trabajo.

e Relaciones especificas contra relaciones difusas. En ciertas
relaciones, las personas separan el trabajo de la vida persona, por lo
gue son directas, abiertas y extrovertidas. Las mismas se mueven entre
los grandes espacios publicos que utilizan y los pequefios espacios
privados que protegen, esconden y comparten solo con unos pocos
amigos y familiares.

e Realizacién personal contra atribucion. Se refiere a legitimar el
poder y el estatus. En culturas que buscan resaltar la persona, el
estatus de los individuos esta determinado por sus habilidades y logros,
asi como por el desempefio de sus funciones. En una cultura de
pertenencia, el estatus se basa en quién es una persona. La cultura

empresarial otorga a los empresarios un alto estatus.

Acorde a la investigacién de Trompenaar (1993, como se citdé en Chiavenato,
2009) la empresa Central Geek Plastic no se cumplen todas las dimensiones
mencionadas dentro de la investigacion ya que se infiere que se cumple la
dimensiéon de Universalidad contra particularidad, ya que la empresa se
basa en reglas y sistemas dictados desde el inicio de la misma, por lo que no
se toma en consideracion la particularidad, siendo estas desplazadas por un
solo pensamiento que se debe regir en toda la organizacion.

Se puede inferir que dentro que dentro de la empresa Empresa Central Geek
Plastic S.A se lleva un sistema Autoritario Coercitivo puesto que la autoridad
esta centralizada ademas que no se le permite al resto de colaboradores emitir
una opinién que permita la mejora de los sistemas de trabajo o que ayude a
mejorar la produccion puesto que cada encargado de area y mas aun el
gerente debe ser el encargado del desarrollo de nuevas estrategias y asi
mismo la decisién final sobre algin cambio dentro de las distintas areas recae
sobre el directorio.

Al ser una empresa que no busca el desarrollo de sus colaboradores ya que
no tiene un sistema de carrera organizacional se vuelve poco atractiva dentro

del mundo laboral y muchos talentos se les escapan ya que no visualizan un



futuro dentro de la empresa, asi mismo pocos son los postulantes hacia

vacantes que la empresa pueda tener.

Por otro lado, Chiavenato (2009), menciona las caracteristicas de la cultura

tomando en consideracion las siguientes:
Culturas conservadoras y culturas adaptables

Se caracterizan por la firmeza. Otros, en cambio, son muy flexibles y tienen
una cultura adaptativa en la que se revisan constantemente. En este caso, se
corre el peligro de que los frecuentes cambios de ideas, valores y costumbres
los lleven a perder las caracteristicas que las definen como instituciones
sociales. Estas organizaciones tienen culturas adaptativas caracterizadas por
la maleabilidad y la flexibilidad. Si bien el cambio es necesario para el éxito a
largo plazo de una organizacion, también es necesario cierto grado de
estabilidad. El cambio y la adaptacién requieren renovacion y modernizacion;
la estabilidad preserva la identidad de la organizacion. Una organizacion
sobrevive y se desarrolla en la medida en que puede combinar la estabilidad

con la adaptacion y el cambio.
Culturas tradicionales y culturas participativas

Las organizaciones que se caracterizan por ser tradicionales y conservadoras,
se familiarizan al modelo burocratico, pues comparten su estilo tradicional y
autocratico. Por otra parte, las empresas que se manifiestan como flexibles y
adaptables, poseen aspectos alineados al modelo adhocratico participativo,
mismo que tiene como arista la innovacion y carece de sistema productivo. Es
decir que quienes son parte de la organizacion, solucionan problemas y
proponen proyectos con maquinarias, que otras empresas querrian para

producir.
Caracteristicas de las culturas exitosas

El impacto de la cultura en el desempefio organizacional es cada vez mas
claro. Kotter y Heskett (1991, citado en Chiavenato, 2009), en su investigacion

sobre los factores de éxito de la cultura organizacional, encontraron que las
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empresas exitosas buscan ser flexibles y sensibles a las diferencias sociales
y culturales de sus socios. escala global. Las personas también se vuelven
flexibles y receptivas cuando trabajan en diferentes organizaciones
simultdneamente, ensefiando, asesorando, comprando, tomando prestado,
comiendo, vistiéndose y viajando. Ademas, debe integrarse en las diferentes
culturas organizacionales. para triunfar. Algunas organizaciones son
conocidas por sus productos y servicios superiores con marcas distintivas.
Otros son conocidos por tener excelentes instalaciones. Pero lo que realmente
distingue a una organizacion es su personalidad, su forma de vida y de accion,
su forma de pensar y su alma. Estamos hablando de cultura organizacional.
Algunas empresas, como Hewlett-Packard, 3M, IBM y General Motors, tienen
culturas corporativas sélidas reconocidas en todo el mundo, cada una con su

propia identidad Unica. (p. 89)

Por su parte Fitz-Enz (1997, como se citdé en Chiavenato, 2009), existen ocho

practicas aplicadas por las organizaciones excepcionales (p.132):

1. Fijacién de un valor equilibrado: Las grandes organizaciones logran
simultdneamente varios objetivos equilibrados, lo que les permite satisfacer a
diferentes grupos de interés. Fitz-Enz (1997, como se cit6 en Chiavenato,
2009, p.132)

2. Compromiso con una estrategia basica y esencial: Desarrollan una
estrategia clara y ponen todos sus esfuerzos en el uso adecuado.

3. Intensa vinculacion de la estrategia con su sistema cultural: Tienen
una cultura corporativa fuerte y claramente definida.

4. Comunicacion masiva de doble via: Tienen un sistema de comunicacion
dinamico y muy desarrollado

5. Asociacion con los grupos de interés: Tratan a sus colegas de manera
consistente e integral.

6. Colaboracién funcional: Se basan en mecanismos cooperativos y
colaborativos que construyen fortaleza.

7. Innovacién y riesgo: Se centran en la innovacion y la creatividad.

8. Nunca estan satisfechas: Siempre tratan de mejorar y mejorarse a si

mMismos y no estan satisfechos con los resultados obtenidos.

11



La empresa Central Geek Plastic S.A cuenta con una cultura conservadora y
enfocada en los resultados puesto que lleva realizando los mismos
procedimientos desde hace 30 afios, ya que estos fueron implementados por
administraciones pasadas, dando como resultado una serie de problemas a la
actual administracion que busca corregirlos, a su vez esta empresa solo se
enfoca en los resultados mas no el desarrollo del talento ni tampoco del
desarrollo tecnolégico que pueda ofrecerle una ventaja sobre sus
competidores, puesto que desde hace mucho tiempo es lider en su linea de

negocio.

Ventajas de la cultura conservadora:
e Mantiene la identidad de la empresa desde sus inicios hasta la
actualidad.
e Sus productos siguen siendo los mismos pese al paso del tiempo.
Desventajas:
e La empresa empieza a chocar con las nuevas generaciones que no
estan dispuestas a regirse a métodos antiguos.
e Al ser conservadora, no implementa estrategias que logren un mejor
desarrollo de sus productos y servicios.
e No busca el desarrollo tecnolégico adecuado que le permita seguir
siendo la lider del mercado en donde se desarrolla.

Por otro lado, también encontramos una empresa que solo se preocupa por
los resultados, mas no por aquellos que conforman la empresa y que permiten
el cumplimiento de sus objetivos dejando en evidencia la inconformidad por
parte de todos sus colaboradores, ya que no son tomados en cuenta para las
decisiones importantes de la empresa.

12



1.3 Comunicacién Organizacional

Todas las organizaciones funcionan en base a procesos de comunicacion. El
dinamismo organizacional solo puede provenir de asegurarse de que todos
los miembros estén correctamente conectados e integrados. Las redes de
comunicacién son los enlaces comunes que conectan a todos los miembros
de una organizacion y son esenciales para que la organizacién se coordine y
funcione de manera consistente. Esto explica por qué uno de los objetivos
mas importantes del disefio organizacional es permitir y facilitar la
comunicacion y la toma de decisiones. Ademas, una organizacion funciona
como un sistema colaborativo en el que las personas interactian a través de
la comunicacion para lograr objetivos comunes.
La comunicacion es fundamental para que esto suceda, ya que, sin
comunicacion, las personas permanecen aisladas y desconectadas entre si.
Adicional, los individuos no viven aislados ni son autosuficientes, sino que
estan constantemente en contacto con otras personas 0 con su entorno.
Chiavenato (2009) menciona que “el control de la informacion es una
aspiracion de los gobiernos, las empresas y las personas” (p. 306).
Asi mismo Chiavenato (2009) menciona que la comunicacion es un factor
clave que permite a las personas en todos los niveles de una organizacion
obtener y difundir informacion constantemente, por lo que los gerentes estan
interesados en la informacion sobre ellos, no en las cosas (p.308).
Ademas, si de la comunicacion se expone,
todas las funciones de gestion, como la planificacion, la organizacion,
la gestion y el control, funcionan realmente solo a través de la
comunicacién, ya que es fundamental para el funcionamiento de una
organizacion.
A pesar de todos los avances en las tecnologias de la informacion y las
telecomunicaciones, todavia queda algo que desear, porque la
comunicacién entre las personas no busca depender de la tecnologia,
sino del esfuerzo humano y de lo que nos rodea, es un proceso que
ocurre en el cuerpo humano. Los comunicadores tratan de construir una

especie de comunidad con sus destinatarios. (Chiavenato, 2009, p.308)
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Por lo tanto, la comunicaciéon simula se refiere a la transferencia y
comprension de informacién a través de simbolos compartidos. Las sefales
comunes pueden ser verbales o no verbales. Es decir, la comunicacion implica
transmitir informacion de una persona, a otra; en donde el flujo de informacion
y su comprension implica la utilizacion de conceptos, hechos, ideas, valores e
informacion.

La comunicacion es donde las personas se reunen para compartir
sentimientos, ideas, practicas y conocimientos. Por lo tanto, toda
comunicacion involucra al menos a dos personas: la persona que envia el
mensaje y la persona que lo recibe.

En 2002, Michael Ritter cred el circulo de DirComs y dos afios después el
concepto DirCom ya contaba con espacios consolidados: una red
Iberoamericana integrada por 15 paises y la formacion superior en el Master
Internacional Dircom. Al tiempo que en el area de la comunicacion en las
organizaciones las denominaciones se iban consolidando de acuerdo con el
ambito de la actividad: comunicacién organizacional, comunicacién interna y
comunicacion institucional, focalizadas en el @mbito interno; comunicacion
externa y relaciones publicas, centradas en el ambito externo; y nociones de
indole transversal como comunicacion integrada, global, corporativa e
institucional, se sumaban a las anteriores (Saladrigas, 2005). De alli surge
también el concepto comunicacion integral para las organizaciones (Rebeil &
Arévalo, 2017), como una de las alternativas que buscan integrar los
diferentes tipos de accion o actividad comunicativa y ampliar su alcance mas
alla del aspecto interno.

A partir de entonces se identifica a la comunicacion en las organizaciones
desde tres perspectivas integradas:

e Comunicacion institucional/corporativa (imagen), busca lograr la
identificacién de los empleados y lideres con la vision, valores y cultura
organizacional.

e Comunicacion interna (gestién), encauzada en mejorar la calidad del
entorno laboral y la interrelacion entre sus miembros, elevando la

dignidad de cada uno de ellos.
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Comunicacion mercadolégica (ventas), se propone orientar a la
organizaciéon hacia sus oportunidades econdmicas y sociales en
congruencia con su corazon ideolégico, ofreciéndole mejor potencial de
crecimiento o rentabilidad (Rebeil & Arévalo, 2017, 2018).

Funciones de lacomunicacién

La comunicacion es esencial para el comportamiento organizacional, en sus

tres niveles, individual, grupal y organizacional. La comunicacion cumple con

cuatro funciones basicas: control, motivacion y expresiéon de emociones e
informacion (Chiavenato, 2009, pp.308 — 309)

1. Control. La comunicaciéon cuenta con un componente de control
sobre el comportamiento de las organizaciones, grupos e individuos.
Cuando las personas siguen las reglas y procedimientos de trabajo o
comunican problemas de trabajo a su supervisor inmediato, asignan
una funcion de control a la comunicacion. Tienen jerarquias y reglas
formales a seguir, y la comunicacion se trata de verificar que realmente
suceda (Chiavenato, 2009, p.309).

2. Motivacion. Busca promover la motivacion cuando define lo que una
persona debe hacer, ademas de evaluar su desempefio y orientar hacia
la consecucion de metas y resultados. Establece metas, brinda
retroalimentacion sobre el progreso y refuerza el comportamiento
deseado (Chiavenato, 2009, p.309).

3. Expresién de emociones. Es otra manera en que las personas
expresan sentimientos de satisfaccién o insatisfaccion, ya que la
comunicacion es casi siempre un medio de expresion emocional y de
satisfaccion de determinadas necesidades sociales (Chiavenato, 2009,
p.309).

4. Informacion. Facilita la toma de decisiones individuales y grupales
al transmitir datos que identifican y evallan cursos de accion
alternativos (Chiavenato, 2009, p.309).

Se pude inferir que dentro de la empresa Central Geek Plastic S.A. no existe

un adecuado método de comunicacion organizacional, externo ni interno,

puesto que mas alla de los altos mandos dentro de la estructura
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organizacional el resto del personal no se logra comunicar de manera
adecuada y asi mismo no recibe la informacion por los canales
correspondientes, puesto que la empresa no ha invertido en canales de
comunicacion interno efectivos. De esta manera se entiende que la empresa
solo se comunica se logra comunicar mediante los medios tradicionales y
muchas veces poco efectivos. Ya que no se asegura que la informacién que
se busca transmitir llegue de manera correcta hacia todo el personal. La falta
de comunicaciéon efectiva dentro de la empresa se ve provocada por la
estructura organizacional que maneja la empresa, al ser centralizada, la
comunicacion entre la areas solo se realiza entre las cabezas de las mismas,
dejando a un lado al personal operativo y administrativo de mandos medios
dentro de la empresa, asi mismo se infiere que no existe una adecuada
estrategia de comunicacién que permita una sinergia entre la comunicacion

interna y externa, dando paso a la desinformacion dentro de las areas.

1.4 Liderazgo Organizacional

Se define al liderazgo como un proceso comportamental que intenta
influenciar a los individuos y los grupos con la finalidad de que se consigan

unos objetivos determinados (Alves, 2003, p. 125).

Por su parte Robbins y Judge (2009) mencionan que el liderazgo es el poder
personal que permite que alguien influya en otro u otros mediante las
relaciones existentes (p. 95). En ese sentido, la influencia implica un
intercambio interpersonal en la que los individuos actian para causar o
cambiar el comportamiento. En esta relacion siempre hay un lider (el
influenciador) y un lider (la persona influenciada). El concepto de influencia
esta estrechamente relacionado con los conceptos de poder y autoridad. El
poder es la capacidad de una persona para influir en los demas.

Por su parte Chiavenato (2009) menciona que, en una organizacion, “el poder
es la capacidad de controlar las decisiones y las acciones de otras personas,
aun cuando éstas se resistan” (p. 336). Por otro lado, la autoridad se refiere al
poder legitimo, o sea, a las facultades que tiene una persona gracias a la
posicidn que ocupa en una estructura organizacional (Chiavenato, 2009, p.

336). Las personas que ocupan puestos importantes en una organizacion
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tienen poder por este simple hecho: se llama poder posicional. Un presidente
tiene mas poder que un gerente en una organizacién por la autoridad formal
gue le confiere su posicion jerarquica, no por sus cualidades personales,
aungue esas cualidades le permitan desempeniar su cargo (Chiavenato, 2009,
p.336). La capacidad de persuadir, motivar e influir a los subordinados esta
estrechamente relacionada con lo que otros perciben como la fortaleza de un

lider.

Se clasifican cinco tipos de poder como lo mencionan French y Raven (1960,

como se cito en Chiavenato, 2009, p. 337):

1. El poder coercitivo se basa en el temor y la coercién: El subordinado es
consciente de que desobedecer la peticion del jefe puede acarrear algin
castigo o sancion que desea evitar.

2. El poder de recompensa: Se basa en el deseo del subordinado por algun
tipo de recompensa, motivacion, elogio o reconocimiento que anhela.

3. El poder legitimo: Se deriva del lugar de un individuo en un grupo o
jerarquia. En una organizacién formal, se cree que los gerentes de linea tienen
mas poder que los empleados, los gerentes tienen mas poder que los gerentes
tienen mas poder que los gerentes. Los niveles jerarquicos definen los niveles
de autoridad en una organizacion.

4. El poder de competencia: Basado en especializacion, talento, experiencia
0 conocimiento técnico. También conocido como el poder de la experiencia.
Los seguidores perciben al lider como alguien con habilidades vy
conocimientos superiores. French y Raven

5. El poder de referencia: Se basa en la actitud y el atractivo a causa de la
admiracion por ciertos rasgos de personalidad deseables, los cuales
tienen poder de referencia. Este poder a menudo se llama carisma. Elpoder
de referencia proviene de la admiracion por el lider y el deseo de
emularlo.

En efecto, “el liderazgo es un concepto central, mientras las otras variables
son relativamente menos importantes” (Chiavenato, 2009, p. 343). De la
misma manera, “la concepcion mas antigua de liderazgo (la teoria de los

rasgos) buscaba identificar los rasgos de personalidad que diferenciaban a las
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grandes personas de las masas” (Chiavenato, 2009, p. 343). Es por esto que
algunos de estos rasgos estan relacionados con el éxito personal por lo que,
una vez identificados, pueden usarse para seleccionar lideres. El
comportamiento tipico de liderazgo puede basarse en cualidades como la
inteligencia, la confianza en si mismo, el coraje y la astucia. Tal y como se
menciona, la teoria de los rasgos tiene varias limitaciones, asi como se puede
observar que la empresa esta dirigida por poderes coercitivos, ya que todas
las decisiones son tomadas en ultima instancia por el directorio responsable
de la empresa, sin estar sujetas a la eleccién de terceros o personas en
cualquier nivel de la empresa. Por otro lado, no se tienen en cuenta las
inquietudes o necesidades de las personas involucradas en el trabajo de la
empresa porgue lo Unico que importa son los resultados de la empresa. Este
tipo de gestion no permite el desarrollo de talento o ideas que solo buscan
hacer crecer la empresa, también frena el desarrollo tecnologico y mantiene a
la organizacion estancada en los viejos caminos, donde todo menos son las
quejas evidentes de quienes no lo hacen. cdmo se tiene en cuenta en las

decisiones de la empresa.
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DETERMINACION DE LAS ESTRATEGIAS
2. Estrategias de Intervencion

Posterior al analisis de los procesos internos de la empresa Central Geek
Plastic S.A. en cuanto a sus componentes de Comportamiento, cultura,
comunicacion y liderazgo se pretende identificar las oportunidades de mejora

gue surjan dentro del proceso de determinacién de estrategias.

La actual estructura que se maneja dentro de la organizacién ha causado
conflictos en el ambiente laboral, por lo que es importante una
reestructuracion del mismo, ademas de la creacion de politicas y normas que
pretendan que los colaboradores, sobre todo los operativos no se quemen en

la realizacion de turnos sin descanso adecuado.

2.1 Estructura

La empresa Central Geek Plastic es una empresa fundada en 1953, la misma
se formé por la visién de un par de amigos visionarios que se centraron en un
negocio poco aprovechado por otros empresarios. Desde sus inicios la
empresa se ha mantenido con una estructura poco adecuada y en la
actualidad afecta el desarrollo de la organizacibn como se observa en la
Figura 1. Por lo que un redisefio se vuelve importante para que la empresa

se mantenga lider del mercado.

Por otro lado, la creacién de politicas y normas que auguren una eficacia
organizacional son importantes ya que la empresa no cuenta con un plan de
carrera que permita el desarrollo del capital humano y retencion de los talentos
en puestos estratégicos para la empresa, asi mismo la creacion de un horario

adecuado para el personal operativo.

Como primer punto en esta propuesta, se han subdividido las gerencias para
que exista un mejor tramo de control entre las actividades que se realizan en
cada una de ellas, asi mismo cada subdivisién contara con un jefe que le
rendira un reporte directo al gerente del area. Como primer punto se cambiaria
el nombre del area de Recursos Humanos a Talento Humano para expresar
un cambio desde aquellos estan buscando un cambio positivo y un desarrollo

por parte de la empresa. El area de Talento Humano quedaria subdividida de

19



la siguiente forma, seleccion y contratacion que contara con tres personas,
siendo estos los encargados de la contratacion del personal idéneo para la
empresa. Por otro lado, se encontrara la subarea de desarrollo organizacional
gue contara con dos asistentes para la realizacion de capacitaciones para el
desarrollo del personal. Asi mismo el area de compensacion que contara con
dos personas para el pago oportuno de los roles del personal y el area de
bienestar que contara con tres personas, siendo estas el doctor institucional,
la trabajadora social y el técnico en riesgo laborales. Cada una de lassubéareas
mencionadas contara con un jefe que rendira reporte directo al gerente del

area.

La gerencia financiera, se hara cargo de la contabilidad de la empresa por lo
que contara con una subarea con dos asistentes contables y un contador

general, por otro lado, un asistente de costos.

Por parte de la gerencia comercial, se crearan jefaturas comerciales segun las
areas estratégicas en donde se encuentren las sucursales de la empresa,
ademas de una jefatura de marketing que contard con dos asistentes de

marketing.

La gerencia de produccion contara con tres jefaturas, divididas en jefe de
logistica, jefe de produccion y jefe de calidad, asi mismo cada jefatura contara
con un asistente que ejerza las veces de supervisor de cada area

respectivamente.

La gerencia de ventas, contara con supervisores zonales, que trabajaran de
la mano con las jefaturas comerciales, ademas de un asistente para el area.
En definitiva, es importante para la empresa Central Geek Plastic la creacion
de estas subareas que permitan un mejor tramo de control y a su vez una

comunicacion fluida entre todas las areas.

Finalmente, la estructura propuesta busca que la empresa pueda desarrollar
cada una de sus actividades de manera eficaz y eficiente, y le otorgue a cada
gerente autonomia de decisiones. Ademas, que permitan un mejor control

dentro de cada area, por lo que se han agregado cargos para cumplir esta
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funcion. A continuacion, el grafico muestra el redisefio del organigrama con

la consideracion de nuevos cargos.

Figura 2: Estructura Organizacional de Empresa Central Geek Plastic S.A.
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Nota: El presente gréfico detalla la estructura organizacional actual que posee

la Empresa Central Geek Plastic S.A.

El redisefio estructural desde una perspectiva conceptual se ve reflejado en la
idea de tres niveles organizacionales que describe Fayol (1961, como se cito
en Marin, 2012) estratégico, funcional y operativo, para introducir un esquema
simbdlico a manera de hongo, conformado por el &pice estratégico
(directivos), la linea media (jefes de area), el nicleo operacional (operarios),
el equipo de apoyo (agentes especializados) y la tecnoestructura (analistas
del trabajo) (p. 7).

Dicho esquema da una idea de la division del trabajo en la organizacioén, cuyas
tareas deben coordinarse. Para ello introduce diferentes mecanismos de
coordinacibn como son la supervision directa, la adaptacion mutua y la
estandarizacion (de procesos, de resultados, de normas y de habilidades), asi

como la nocién de flujos organizacionales.

Igualmente, establece también los diferentes parametros para el disefio
organizacional, los cuales se congregan en cuatro grupos: a) disefio de
puestos: especializacién, formalizacién, preparacién y adoctrinamiento, b)

disefio de la superestructura: departamentalizacion y tramo de autoridad, c)
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disefio de vinculos laterales: planificacion y control y dispositivos de enlace, y

d) disefio de la toma de decisiones: centralizacién y descentralizacion.

Finalmente, realiza una descripcion de los factores de contingencia que
afectan a las organizaciones e introduce su teoria acerca de las diferentes
configuraciones estructurales (estructura simple, burocracia mecanica y

profesional, forma divisional y adhocracia).
De esta manera, la nueva estructura se evidencia de la siguiente forma:

e Divisién del trabajo: El grado de especializacion del trabajo es mayor,
pero permite la distribucion de tareas, actividades y
responsabilidades entre varios colaboradores para
gue no sufran sobrecarga de trabajo, doble funcién y/o

division de roles.

e Departamentalizacién: La creacion de nuevas areas de trabajo,

permiten un mejor funcionamiento de la organizacion.

e Tramo de Control: Para este redisefio, la seccidon de control es amplia
debido a la adicion de una posicion media-alta que permite un contacto

mas directo con la posicion de operacion.

e Autoridad: Se mantiene la centralizacion, pero se espera que la
comunicaciéon sea mucho mas fluida porque la toma de decisiones esta

descentralizada, independientemente de la direccion que tome.

Posterior a un redisefio es importante que se sumen politicas y normas
relacionados a las éareas involucradas. Las mismas permitenque
una organizacion haga cumplir pautas especificas,
indicando el comportamiento adecuado para los miembros de cada area;

Por tanto, las politicas y normas de la empresa Central Geek Plastic S.A.:
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Politicas de la Organizacion:
Area de Recursos Humanos
X Politica salarial
X Politica de sobretiempo
<> Politica de cumplimiento de Capacitaciones
X Politica de anticipos y préstamos
X Protocolo de entrada y salida de personal
nuevo
Area de Produccion
X Politica del uso correcto del casillero y uso de
uniformes
Area Financiera
<> Politica financiera y contable
X Politica de gastos externos
Reglamento General
<  Cadigo de Etica y Conducta
% Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional

% Reglamento interno
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2.2 Procesos

A lo largo del presente proyecto se ha mencionado que la empresa Central
Geek Plastic S.A. cuenta con procedimientos y politicas desde hace treinta
anos que no han permitido el desarrollo de la empresa. Estos procedimientos
son antiguos en la mayoria de las areas por lo que por medio del disefio
estructural y la implementacion de politicas los procesos en las distintas areas

tendrian cambios como los siguientes:
Area de Recursos Humanos:
Andlisis y valoracion de cargos:

Esta parte del proceso es fundamental puesto que de esta manera se podra
determinar las actividades y responsabilidades que cuenta cada cargo dentro

de la organizacion y va de la mano del siguiente proceso.

Una vez actualizado el manual de funciones se podréa realizar un analisis de
los nuevos cargos que se pretende crear para lograr cumplir con las

estrategias impuestas.
Seleccion, contratacion e induccion del personal

Al contar con un manual de funciones actualizado se podran seguir procesos
de reclutamiento y contratacion adecuados. Se busca contratar al personal
idéneo para la realizacion de actividades.

Mediante el cambio de estructura se haria un proceso de seleccién interno
para ocupar aquellos cargos nuevos, posterior a este, aquellas personas en
el area de Talento Humano seran los encargados de realizar el proceso de

basqueda de personal idoneo para las diferentes necesidades de la empresa.

Como primer punto se lanzaria una convocatoria interna para llenar aquellas
vacantes gue se puedan tener, si las mismas no son llenadas por el personal
gque se encuentra actualmente en la empresa, el area de Seleccion y
Contratacién se veria en la obligacion de lanzar una convocatoria externa, y
asi seleccionar al personal idéneo, asi mismo se encargaria de su

contratacion y proceso de on boarding adecuado.
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Proceso de capacitacion

Mediante la subdivision del area de Recursos Humanos se propuso la
creacion del area de Desarrollo Organizacional que permita llevar un proceso

de capacitacion adecuado para todos los colaboradores.

Posterior a que las vacantes sean cubiertas por parte de Seleccion y
Contratacién, se procedera a realizar la capacitacion de sus cargos, para que
estos logren cumplir con los objetivos. Todo esto mediante la previa
contratacion de capacitadores externos que brinden los conocimientos

correspondientes y levantamiento de necesidades de capacitacion.
Evaluacion de desempeiio

Esto permitira llevar un control adecuado de los nuevos ingresos y ademas de
llevar un proceso adecuado de retroalimentacion y crecimiento dentro de la

empresa.

Cada tres meses mediante evaluaciones realizadas por cada uno de los
encargados de las areas se realizara una evaluacion de desempefio en la que
los colaboradores tendran que obtener un resultado minimo estipulado en las
politicas y normas de la empresa, asi mismo se les otorgara retroalimentacion

ante las oportunidades de mejora que estos tengan.
Prevencion de accidentes y enfermedades

Por medio de la creacion de la subarea de bienestar permitira llevar una
prevencion de accidentes, ademas de enfermedades que se puedan generar

por las diferentes actividades que realizan los colaboradores.

Mediante un previo estudio por parte del Médico Institucional y el técnico en
riesgos laborales, se crearda un plan de prevencion de accidentes y
enfermedades que luego de su aprobacién por parte del encargado del area
de bienestar sera procedera a su aplicacion y socializacién ante todos los

colaboradores.
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Comunicacioén interna:

Mediante la creacion de un plan de comunicacidbn con sus respectivas
estrategias comunicacionales se procedera a la creacion de canales de
comunicacion efectivos para toda la organizacién siendo estos los
tradicionales como: correo institucional, carteleras en las diferentes areas y
puntos estratégicos de la empresa, asi mismo el uso de medios informales,
como comunicados via WhatsApp y expresados de forma verbal por parte de

los jefes de cada éarea.

Es importante que la organizacién cuente con un plan de comunicacion

estructurado mediante la creacion de estrategias como
e El andlisis de la estrategia comunicacional interna actual.

e Creacion de nuevos canales de comunicacion. Como reuniones

presenciales y virtuales.

¢ Implementacion de politicas que permitan llevar un control sobre el uso

adecuado de los canales de comunicacion.

¢ Retroalimentacion oportuna sobre el uso adecuado de los canales de

comunicacion.

La comunicacion actual de la empresa es vertical descendente lo que no
permite gue la misma fluya en todos los niveles de la organizacién, por lo que
la implementacion de nuevas estrategias comunicacionales permitira la fluidez

de la comunicacion de ambos lados.
Area Financiera:
Control de la contabilidad

Mediante la inclusion de un contador general se busca crear un plan financiero
adecuado para la empresa, ademas que este permitira seguir las reglas

financieras impuestas por el estado.
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Control de los gastos

Este proceso busca control como se gasta y en que se gasta el dinero
designado a las diferentes areas, para que asi no existan pérdidas para la

empresa.
Area Comercial:
Estrategias Comerciales

La creacion de nuevas jefaturas comerciales en las diferentes zonas donde
se desarrolla el negocio, permitird crear una estrategia comercial adecuada

para seguir siendo lideres en el mercado.
Estrategias de Marketing

La creacion de estas estrategias de marketing pretende lograr planes de
comunicacion adecuados para las areas internas como externas, buscando

asi un mostrar priorizar la mision y vision de la empresa.
Area de Produccion:
Estrategias de control de calidad

Mediante la creacion de las tres jefaturas dentro del area de produccion se
busca que los productos logren cumplir con estandares de calidad adecuados

por los que la empresa se ha caracterizado.
Area de Ventas:
Estrategia de ventas

Estas estrategias van de la mano de la estrategia de marketing que llevemos,
ademas de trabajar directamente con el area con el area comercial para el
cumplimiento de los objetivos planteados por la empresa.

2.3 Personal

Motivacion

Mediante la creacion de subareas y que todos los colaboradores de laempresa
sean tomados en cuenta y escuchados para lograr soluciones a sus
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problemas, ademas que esto causa que se sientan parte de la organizacion,

de esta manera se logrard un contrato psicologico.

Por el cumplimiento de objetivos planteados y para el aumento de la
motivacion de los colaboradores es se plantean planes de reconocimiento
monetario y no monetarios, como seria el reconocimiento al mejor empleado
del mes. Asi mismo como parte del reconocimiento a los colaboradores

otorgarles capacitaciones que permitan su crecimiento personal y profesional.
Comunicacion

Por medio de estrategias adecuadas ademas de la creacion de nuevas
jefaturas que permitan a los colaboradores poder ser escuchados por sus jefes
y que de esta manera la comunicacién logre ser efectiva, logrando asi que

todos en la organizacion se encuentren alineados a los mismos objetivos.

El uso de nuevos canales y la modificacion de la estructura permitira que la
comunicacion sea fluida tanto de manera vertical descendente hacia todos los
gque componen la organizacién. Al existir una estrategia adecuada de
comunicacion existiria una retroalimentacion adecuada que se veria apoyada
por las politicas, normas y los procedimientos de cada area. Por otro lado, la
apertura en la comunicacion lograria la satisfaccion de un trabajo bien
realizado mediante el cumplimiento de los objetivos por parte de los
colaboradores, ya que al tener lideres con una comunicacion adecuada ellos

sentirian que son parte de la toma de decisiones.
Liderazgo

La creacidn de una nueva estructura permite la distribucién de las
responsabilidades entre los tramos de control de cada area lo que ayuda al
cumplimiento de los procedimientos y politicas que permitan el desarrollo de
la empresa al interior y su proyeccion a nuevos mercados. Por otro lado, la
subdivision de areas permitiria la formacion de lideres, favoreciendo la
comunicacion interna ya que todos los niveles dentro de la organizacion
podrian expresarse y asi la organizacién causaria en ellos un compromiso,

por lo que estos buscarian cumplir con los objetivos de la empresa al tener la
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confianza ademas del apoyo por parte de la empresa podrian empoderarse

para realizar actividades que favorezcan al crecimiento de la empresa.

El liderazgo actual de la empresa es un liderazgo coercitivo ya que cuenta con
flexibilidad, ademas de la toma de decisiones verticales que matan las ideas
antes de nacer como lo menciona Goleman (2005); por otro lado, también
menciona que le quita al lider las herramientas primordiales para motivar a las

personas al cumplimiento de sus objetivos. (p. 5)

Se pretende llevar a la organizacion a un tipo de liderazgo que permita el
desarrollo de la empresa y sus colaboradores, el adecuado seria el liderazgo
transformacional, Contreras y Barbosa (2013) mencionan que los
comportamientos relacionados a este tipo de liderazgo impulsan la capacidad
de innovacion, por medio del cambio y la transformacion permanente (p. 155).

Mediante el cambio adecuado los colaboradores y la empresa trabajaran
buscando que tanto ellos como la empresa logren crecer y asi cumplir con sus
objetivos personales y organizacionales. Asi mismo la empresa lograria un
contrato psicolégico con los colaboradores, que los volvera leales y
comprometidos con sus objetivos y metas. Tomando en consideracion lo
anterior el desempefio de todos aquellos que conformen la organizacion sera
el idéneo para lograr el cumplimento de objetivos ya que todos trabajan hacia

una misma meta.
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IMPLEMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS

Posterior a un andlisis de los procesos en la empresa Central Geek Plastic
S.A. en sus componentes como lo son la cultura, liderazgo, comunicacion vy el
comportamiento se pretende como objetivo identificar las formas de abordar
las oportunidades de mejora que surgen en la organizacion durante el proceso

de intervencion.

El modelo de cambio planificado propuesto por Kurt Lewin se presenta como
una solucion ya que este busca un equilibrio de fuerzas en la organizacion
que prevenga y resista el proceso de cambio de acuerdo al estado actual.
Esto permite una transicion hacia los cambios planificados por parte de la

organizacion.

Dentro del modelo de Lewin (1951, como se cité en Paéz, 2016) se argumenta
que el centro del cambio est4 en el comportamiento del grupo, concentrado
en factores como las normas, roles, interacciones y otros procesos sociales.
El comportamiento respecto al cambio se entiende como un balance dinamico
de fuerzas que operan en direcciones opuestas. Las fuerzas facilitadoras
favorecen el cambio al empujar a los miembros en la direccion deseada. Por
el contrario, las fuerzas detractoras obstaculizan el cambio dado que empujan

en direccidén opuesta a la que se quiere. (p. 51)

Por otro lado, Lewin (1951, como se citd en Paéz, 2016) también menciona

gue existen tres fuerzas para modificar el balance que son:

e Descongelamiento: Lo que pretende es el descongelamiento de la
situacion o status quo, logrando el estado de equilibrio. Esto es
necesario para lograr detener los esfuerzos de resistencia de losgrupos
e individuos.

e Movimiento: En este paso se menciona que las personas necesitan
comenzar a lidiar con sus propias incertidumbres y encontrar nuevas

formas de hacer las cosas. Es necesario reducir

30



las actitudes diferenciales y fomentar comportamientos que

tiendan a hacer realidad el cambio.

e Recongelamiento: Se alcanza una vez que el cambio se ha
establecido para sustentar en el tiempo el comportamiento
organizacional. S6lo cuando el cambio tome forma y las personas se
comprometan con las nuevas maneras de trabajar, la organizacion esta

lista para este paso. Lewin (1951, como se cité en Paéz, 2016)

Por medio de este proceso se pretende lograr el cambio buscado por parte de
la empresa y por parte del consultor para lograr mejorar en los procedimientos
que afectan el correcto funcionamiento de las distintas areas de la
organizacion.

La intervencién a realizarse tendria como tiempo estimado un afio en el cual
se realizarian las actividades planificadas, esto no quiere decir que pueda
llegar a tomar mas tiempo por alguna situacion que se pueda llegar a
presentar.

Es importante mencionar que la intervencion estara a cargo del consultor y un
asesor externo el cual tendra un presupuesto estimado de cuatro mil dolares
por mes para cubrir los distintos gastos que la intervencién pueda tener, tales
como papeleria, gastos por movilizacidn y alimentacion, contratacion de
capacitadores externos y otros insumos que puedan necesitar. Dentro de este
presupuesto mencionado, se contempla el sueldo de los involucrados
(consultor, asesor, capacitadores). Al mencionar el tiempo estimado de la
intervencion la misma tendria un valor aproximado de cuarenta y ocho mil

dolares.
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Diagrama de Gantt:

Cronograma Trimestral ‘

Fases Actividad Responsable Recursos [Marzo-Mayo| Junio-Ago | Sept-Nov Febr
1 2|3 4] 1] 2| 3 4] 1] 2 3| 4|1 2|3] 4
Computador
Diagnostico de la situacion actual de la
N Paquete de
empresa Central Geek Plastic S.A. Consultor Externo | office X
Computador
Redisefio de la estructura organizacional Paquete de
Consultor Externo  |office X
” Computador
Aprobacién de la nueva estructura
o Sala de
organizacional Directorio reuniones X
Creacion y aprobacion de las politicas y Computador
X Consultor Externo  |Paquete de
normas internas Directorio office X
Computador
Analisis y valoracion de cargos Paquete de
Consultor Externo  |office X
Creacidn y aprobacion de los Computador
Descongelamiento|procedimientos del area de Talento Consultor Externo  |Sala de
Humano. Gerente de TH reuniones X
. ., Computador
Cream?n y aprobau?n dellos X Consultor Externo |Sala de
procedimientos del area Financiera. Gerente Financiero | reuniones X
L » Computador
Creacu?n y aprobacu?n de los . Consultor Externo  |Sala de
procedimientos del drea Comercial. Gerente Comercial |reuniones X
L, ., Consultor Externo  |Computador
Creacu?n y aprobaafnn de los 3 Gerente de Sala de
procedimientos del area de Produccion. L. .
Produccion reuniones X
- L Computador
Creac@n y aprobau'on de los Consultor Externo  |Sala de
procedimientos del area de Ventas. Gerente de Ventas |reuniones X
Socializacién de los planes de cambio
con los colaboradores de la Consultor Externo
organizacion X
Formalizacién y socializacion de la Computador
Consultor Externo  |Canales de

nueva estructura organizacional

Gerente de TH

comunicacién

3 lizacié alizacion de | Computador
ormalizacién y socializacién de las
o v R Consultor Externo  |Canales de
politicas y normas internas. L
Gerentes comunicacién X
L, o, Computador
Formalizacién y socializacion de los
Consultor Externo  [Canales de
nuevos cargos. L
8 Gerentes comunicacion X X
Formalizacién y socializacion de los Computador
procedimientos del drea de Talento Consultor Externo  [Canales de
Movimiento Humano Gerente de TH comunicacién X |X
o o Computador
Formalizacion y socializacién de los
. | X X Consultor Externo  |Canales de
procedimientos del area Financiera. X X L
Gerente Financiero |comunicacion X X
o o Computador
Formalizacion y socializacién de los
. . . Consultor Externo  |Canales de
procedimientos del drea Comercial. . L
Gerente Comercial |comunicacién X X
o, o Consultor Externo  |Computador
Formalizacién y socializacion de los
. ) ., Gerente de Canales de
procedimientos del drea de Produccién. L. L
Produccién comunicacion X X
. lizaci calizacion de | Computador
ormalizacion y socializacion de los
dimi ty del 4 de Vent Consultor Externo  |Canales de
rocedimientos del drea de Ventas.
P Gerente de Ventas |comunicacion X [X
Revision del limiento de | Computador
evisién del cumplimiento de las
i P Consultor Externo  |Paquete de
oliticas y normas N
P ¥ Gerentes office X (X
Retroalimentacion del proceso de Computador
Recongelamiento |implementacién de procedimientos por |Consultor Externo |Paquete de
drea Gerentes office X X X |X
Computador
Auditoria interna a todas las areas Consultor Externo  |Paquete de
Auditor Interno office X X [X
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CONCLUSIONES

El presente proyecto busca contribuir a la mejora de las tres diferentes
variables en donde se detectd que existe una oportunidad de mejora
como lo son: la cultura, el liderazgo y la comunicacion. Posterior al
diagndstico se logro determinar que existe una cultura débil, en la que
se encuentran a la cabeza lideres poco capacitados para las funciones,
ademas que su actual estructura no permite una correcta fluidez de la
comunicacion. Por otro lado, dentro del diagnostico se detectd que
existen procedimientos arcaicos que no permiten el desarrollo de la
empresa y sus colaboradores, dejando asi a la empresa estancada, sin

posibilidades de crecimiento.

Posterior al trabajo de diagnostico se procedié a la creacion de
estrategias pertinentes para lograr un desarrollo organizacional
adecuado en la empresa. Primero se pretende realizar la estructuracion
de un nuevo organigrama que permita la descentralizacion del poder y
de funciones que no eran realizada de manera adecuada, asi mismo
se crearon politicas y normas que apoyen la creacién de nuevos cargos
con funciones ordenadas, dependiendo de la capacidad de cada
colaborador, ademas que esto permitira el desarrollo de nuevos lideres
enfocados en lograr una sinergia con sus subalternos, guiandolos a
crecer y poder empoderarse en sus funciones, ademas que existiria
fluides en la comunicacion de la empresa, conectando a todos hacia

los mismos objetivos.

Se propone también la creacion de procesos en cada una de las areas,
dando apertura a una comunicacion abierta entre las mismas, ademas
del seguimiento adecuado de cada proceso, existiendo tramos de
control que permitan una mayor observacion por sobre estos, para

lograr asi los resultados esperados por parte de la organizacion.

A nivel del personal estos procesos causarian una incidencia positiva
en la motivacién de los colaboradores, puesto que se sentirian que son
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tomados en consideracion, logrando asi un compromiso para con la
empresa y sus objetivos, ademas que se sentirian atraidos por el

desarrollo dentro de la organizacion.
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