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RESUMEN (ABSTRACT) 

Una organización siempre se encuentra en constante cambio, de forma que 

se adapta a las diversas situaciones que pueden surgir en el mercado, 

formando así un camino de prestigio y estabilidad laboral. 

 

La empresa de tecnología ha logrado una trayectoria exitosa y renombrada 

dentro del área comercial de productos y servicios tecnológicos, aunque 

últimamente han surgido dificultades en el manejo interno de la organización, 

Logrando así desestabilizarla y en consecuencia generando pérdidas 

económicas significativas. De forma que se ha solicitado realizar un 

diagnóstico para encontrar las falencias que la empresa posee, para ayudar 

al incremento de la producción y al desarrollo empresarial y profesional de 

sus colaboradores. 

 

Una vez  analizado el caso, se puede resaltar la disminución del dieciséis 

por ciento de las ventas, por lo que el departamento no logró cumplir con la 

meta establecida con anterioridad, También el área cuenta con cuatro 

vendedores meno, los cuales decidieron terminar con el contrato debido a la 

falta de incentivos, el poco interés al desarrollo profesional de los que 

integran el departamento, por parte de la empresa, y así mismo la carencia 

de comunicación interna. 

 

Después de haber recolectado la información requerida, se desarrollarán 

estrategias y se establecerán los responsables, recursos y metodología que 

será aplicada desde que se inicie los cambios en adelante. 

 

Palabras claves: Clima Organizacional, Comunicación, Liderazgo, 

comportamiento organizacional, Desarrollo Organizacional y Motivación. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La empresa de tecnología cuenta con un prestigio y reconocimiento en su 

campo comercial de más de 10 años dentro del país, constan con cuarenta 

empleados distribuidos entre las áreas de comercio, servicio al cliente y 

logística, así como en administrativo y Talento Humano. 

 

En la actualidad la organización afronta problemas económicos por diversos 

factores, un personal insatisfecho y poca comunicación interna, Por lo cual 

este trabajo se enfocará en desarrollar estrategias para la mejora en los 

ámbitos individuales e institucionales. 

 

De manera que se pueda incrementar la productividad y con eso el 

desarrollo económico, por lo tanto sería factible el desarrollo profesional de 

sus colaboradores y así volver a brindar a sus clientes el servicio de calidad 

por lo que siempre han sido caracterizados, de manera que se podrá cumplir 

con los objetivos que haya sido establecido para el departamento de ventas. 

 

En conclusión, se creará un plan de acción que abarque los aspectos que el 

departamento debe mejorar y de esa forma aplicar nuevos métodos que 

hagan resurgir a la organización. 
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DESARROLLO 

1. Diagnóstico de la situación de la organización. 

1.1 Cultura organizacional. 

La base de cada organización son sus creencias y los principios con los que 

fueron creados, la forma en la que una empresa es definida en relación a su 

cultura, será la forma en la que sus procesos, personal, servicios y productos 

sean dirigidos. 

 

La unión de costumbres, Practicas, formas de pensar y creencias que 
comparten un grupo de personas, las cuales han llegado a crear un 
vínculo por la convivencia y tiempo de trabajo en equipo. Creando así 
de forma imperceptible una cultura basándose en el comportamiento, 
símbolos, mitos, costumbres y experiencias previas de un conjunto de 
personas que trabajan juntas. (Ralph, Citado por Alvarado Gilma, 
2010, p. 1) 

 

De manera que se puede evidenciar que en la empresa de tecnología No se 

ha creado una costumbre del desarrollo profesional dentro de su cultura, por 

lo que crea no solo un malestar a sus colaboradores, sino también una 

desactualización de conocimientos, y al no cultivar el conocimiento de las 

personas que integran la organización, como resultado la productividad se 

ve afectada por los resultado no alcanzados en los objetivos planteados. 

 

Las organizaciones están conformadas por un grupo de pequeñas 
sociedades, quienes construyen sus propios modelos y patrones 
culturales, así como también las subculturas que puede beneficiar o 
perjudicar la eficiencia de tanto el ambiente interno, como el ambiente 
externo, Por lo que la cultura organizacional afecta en los resultados 
de la producción de la empresa, ya que el comportamiento 
organizacional se presenta en la historia, tipos de pensar, símbolos, 
valores y costumbres que forman parte de los colaboradores y por lo 
cual se sienten identificados con su lugar de trabajo. (Zapata, Citado 
por Alvarado Gilma, 2010, p. 1) 

 

Y es así como se demuestra que una cultura organizacional mal definida 

puede no solo sufrir situaciones que la perjudiquen, sino más bien puede 

terminar con ella. 
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1.2 Comportamiento organizacional. 

La riqueza dentro de una organización, la brinda los diferentes individuos 

que la conforman, pues con los distintos talentos y cualidades de cada uno 

de los individuos que la conforman, la que la hacen relucir. 

 

Según Chiavenato (2009) “El Comportamiento Organizacional refleja la 

continua interacción y la influencia recíproca entre las personas y las 

organizaciones. Es una disciplina académica que surgió como un conjunto 

interdisciplinario de conocimientos para estudiar y tratar de entender el 

comportamiento humano en las organizaciones". 

 

En la empresa existen diferentes talentos que no están siendo tomados en 

cuenta, ya sea por favoritismo o por falta de experiencia que puedan tener, 

pero es de un buen líder exteriorizar esos talentos y explotar su creatividad 

para la creación de nuevas formas de trabajo que sean beneficiosas para la 

organización. 

1.3 Comunicación. 

 

Para que los procesos tanto internos, como externos de una organización 

sean realizados de manera correcta, garantizando así el éxito empresarial, 

es necesaria una comunicación fluida. 

 

Collado (2001) se refiere a la comunicación organizacional como “el conjunto 

total de mensajes que se intercambian entre los integran una organización, y 

entre las mismas y el medio externo”. 

 

Ese es uno de las dificultades más comunes en todas las organizaciones, la 

comunicación, y este caso no es diferente, la comunicación entre supervisor 

y subordinados no es clara por lo que los colaboradores no saben que deben 

realizar o si lo que realizan está siendo correcto o no ya que no existe una 

retroalimentación por parte del jefe del departamento de ventas. 
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2. Determinación de la Estrategia. 

2.1 Personal. 

Una vez revisada la información obtenida y analizarla se puede realizar 

cambios significativos que fortalezcan el ámbito profesional de los 

colaboradores, de forma que se pueda transformar las debilidades en 

fortalezas y que también se resalten las diferentes capacidades de cada una 

de los integrantes para que el área de ventas vuelva a lograr no solo cumplir 

con las expectativas sino sobrepasarlas. 

 

Para esto principalmente se debe hacer una observación del trabajo que 

realiza cada uno de los integrantes del departamento de ventas, sin ser una 

observación invasiva ni sorpresa, entrevistarse con cada uno de ellos y 

conocer también si ellos tienen claras sus funciones. 

 

De la misma manera, es indispensable que se realice una reunión con todos 

los integrantes para hacer conocer la situación en la que la empresa se 

encuentra y que se les permita a los colaboradores dar ideas y nuevas 

estrategias para mejorar las diversas situaciones, creando así el sentimiento 

de pertenecía. 

  

Después de recolectar toda la información, tanto de las entrevistas, como de 

la observación anteriormente realizada, se debe dar a conocer a cada uno 

de los trabajadores los resultados obtenidos, para que ellos comprendan  en 

que parte de su labor están teniendo problemas y que ellos mismos 

comenten estrategias que van a implementar en su trabajo para volver esos 

inconvenientes en nuevas posibilidades de éxito para el departamento. 

 

Sin dejar a un lado la constante capacitación que es indispensable no solo 

parar el desarrollo profesional sino también para mejorar la productividad, 

así mismo trabajar en la comunicación organizacional y realizar talleres en 

trabajo en equipo. 

Para el jefe del departamento, sería importante que sea evaluado para 

conocer sus fortalezas y debilidades en su cargo actual, teniendo como 

prioridad conocer que tan buen líder es y qué tan comprometido esta con 
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todo el departamento y enviarlo a realizar una capacitación en liderazgo y en 

relaciones interpersonal.  

 

2.2 Estructura. 

Como estructura se deberá actualizar el manual de funciones en caso de 

tener uno, sino es así crear un manual de funciones donde queden 

establecidos todas las funciones y competencias que deban tener el 

personal para cada cargo. 

 

También se debe realizar periódicamente evaluaciones de desempeño con 

su respectiva retroalimentación, no solo para que los colaboradores 

conozcan su progreso, sino también para establecer indicadores con los que 

se deberán trabajar. 

 

Y a su vez socializarlo con los colaboradores para que conozcan los 

cambios que se están implantando en la organización. 

 

2.3 Procesos. 

En el ámbito de los procesos es indispensable que se establezca una 

comunicación formal y descendente para que de esa manera la información 

sea traspasada por todos los que integran la empresa directamente por sus 

jefes o supervisores de área. 

 

Así como implantar en cada departamento carteleras, en las cuales sean 

transmitidas las novedades y que sirvan para apuntar ciertas 

recomendaciones que sean pertinentes, recalcando que la cartelera será 

estrictamente para cosas del trabajo más no para reclamos, quejas o 

rumores. 

 

También el implantar la política de que la puerta del feje esté siempre abierta 

para el dialogo con sus colaboradores, evitando así crear diferencias entre 

los colaboradores para que no exista una sensación de desigualdad de trato. 
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Por último la implantación de incentivos, lo cual puede ser trimestral o 

anualmente, todo depende de los recursos que la empresa esté dispuesta a 

invertir en sus trabajadores.  

 

3. Implementación de la Planificación. 

3.1 Responsable. 

Sería necesario realizar para cada actividad un esquema donde sea 

colocado el contenido de lo que se va a hacer y  quienes serán los 

responsables de la actividad, de manera que no se repitan las mismas 

personas para todas las actividades y haya un equilibrio en las 

responsabilidades. 

 

Cada jefe de su departamento será responsable de que la comunicación sea 

constante y de que la información o novedades sean no solo recibidas sino 

también entendidas de manera correcta evitando así los rumores.  

 

Y serán supervisados tanto por Talen Humano como por Gerencia los 

responsables de velar que todo lo implementado esté siendo realizado y que 

esté siendo bien recibido por toda la organización, asimismo como las 

evaluaciones periódicas deben de ser del conocimiento del talento humano y 

ayudar a los jefes en las observaciones. 

 

3.2 Recurso. 

Los recursos dependerán de las actividades que se realicen y de la 

capacidad con que cuenta la empresa en ese momento. 

 

De forma que se deberá realizar reuniones para establecer de antemano el 

presupuesto que será brindado por la empresa para cada actividad. 

 

También deberá ser notificado a los colaboradores vía correo electrónico, 

paginas sociales, si es que la empresa la posee, y en la cartelera general el 

cronograma de las actividades planificadas, lo que necesitarán, el tiempo de 

duración, el lugar, la fecha y la hora. 
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3.3 Metodología. 

Para la realización de este trabajo es necesaria la aplicación de la 

metodología cualitativa y cuantitativa para conocer el desarrollo e impacto 

que se está teniendo en la organización, para saber que tanto está siendo 

aumentada la productividad y si está siendo aplicado lo anteriormente 

mencionado. 

 

Se realizará evaluaciones cualitativas periódicamente para observar el 

desempeño que el personal posee y si están aplicando lo aprendido así 

como para recolectar información que cada departamento está teniendo. 
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CONCLUSIONES 

 

 

En conclusión se espera que con los cambios realizados dentro de la 

organización, sean significativos y a favor del incremento de la productividad 

de la empresa. 

 

Ya que si no existe un clima laboral agradable, por más que se intente 

motivar a los colaboradores, por más que se los capacite es muy poco 

probable que la permanencia de ellos sea a largo plazo, por lo que sería 

perdida para la organización. 
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