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RESUMEN (ABSTRACT)

En el desarrollo de este trabajo se analiza la cultura, el comportamiento, la
comunicacién y el liderazgo que se ha venido manejando dentro de la
Empresa Plasticos & mas S.A, empresa encargada de la produccion y
comercializacién de articulos de plastico para el uso doméstico e industrial
desde hace aproximadamente 50 afios.

Durante el presente trabajo se analizaron cuatro aspectos fundamentales
como son la imagen o identidad, personal, producto y cliente, en base a
estos aspectos se desarrolla el trabajo. Sin duda alguna, conocer la imagen
o identidad, como se encuentra el personal, qué productos y clientes tienen,
ha ayudado a identificar la cultura que han venido manejando durante estos
altimos afios Plasticos & mas S.A, por ello para lograr a alcanzar el objetivo
del estudio durante el presente trabajo se desarrollara estrategias en tres
aspectos como son la estructura, personal y procesos.

Como miembro del area de talento humano, durante el desarrollo se sugerira
también se desarrollara los cambios que deberian incorporarse en los
procesos de seleccidn, gestion del desempefio y desarrollo del personal,
debido al estudio realizado, por parte de los consultores de la organizacion,
se ha considerado que se debe incorporar cambios en estos tres procesos
importantes. Este diagndstico estd basado en varias teorias cientificas,
teorias que ayudan y esclarecen el panorama en donde se encuentra
Plasticos & mas S.A, y a donde debe llegar.

Palabras claves: Cultura organizacional, comportamiento organizacional,
comunicacion  organizacional, estructura organizacional, liderazgo
organizacional, imagen e identidad corporativa, producto, cliente, calidad y
mejora continua, cambio organizacional.
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INTRODUCCION

La empresa Plasticos & mas S.A, la cual fue originada por dos amigos
muy visionarios: Carlos Plata Romero y César Vanoni Medina en 1967, su
mente visionaria logro que trabajaran sobre un componente muy poco
empelado hasta entonces, el plastico y sus derivados. Los cuales entraron
al campo doméstico e industrial con bastante facilidad.

Plasticos & mas S.A. se encarga de la produccion y comercializacion
de articulos de plastico para el uso doméstico e industrial. Las creaciones
gue se incorporaron en esta empresa, revolucionaron lo que hasta entonces
se habia utilizado en esa rama de la industria. Sin duda alguna su forma
tradicional ha hecho que durante afios se mantenga liderando el mercado.

El liderazgo autocratico, la falta de desarrollo organizacional la
inconformidad del salario, los escasos beneficios y las inadecuadas
instalaciones fisicas ha provocado un estancamiento inevitable en la
implementacion de nuevas ideas. Esto también se debe a que los procesos,
los métodos y sistemas organizacionales han venido siendo el mismo,
produciendo una comunicacion netamente centralizada.

Este trabajo se divide en diferentes partes, en la primera se desarrolla
el diagnostico inicial de la organizacion, analizando profundamente su
cultura, comunicacion y comportamiento organizacional, en la segunda parte
se determina la estrategia tomando en cuenta los procesos y sistemas de la
empresa con la finalidad de implementar el proceso de mejora continua en
Plasticos & mas S.A.

Por medio de este trabajo, ustedes como lectores se transportaran al
mundo cotidiano de las empresas, problemas, situaciones y vivencias que
son inevitables que no sucedan. Te invitamos a leer y ser parte de este caso
de Plasticos & mas S.A. con la finalidad que sean portavoz a los cambios y
estrategias que se deben implementar.



1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA ORGANIZACION.

Durante el diagnéstico que se realizé en el caso practico se pudo evidenciar
la existencia de varias problematicas dentro de la Empresa Plasticos & mas
S.A, la cual se formé en Guayaquil en 1967, por dos amigos visionarios que
incursionaron en el mundo del plastico y su derivado, donde gracias a sus
grandes aptitudes pudieron entrar con mucha facilidad al mundo doméstico y

de la industria.

1.1 Cultura Organizacional

Cultura, atento a su definicion verbal — etimolégica, es, pues,
educacion, formacion, desarrollo a perfeccionamiento de las
facultades intelectuales y morales del hombre; y en su reflejo
objetivo, cultura es el mundo propio del hombre, en oposicién al
mundo natural, que existiria igualmente aun sin el hombre.
(Altlerl, 2001, p. 15)

Como hace referencia Altlerl, la cultura es el perfeccionamiento de las
facultades intelectuales y morales del hombre en la sociedad que se
desempenia, pero si bien es cierto, la cultura no solo se encuentra en el lugar
donde estudiamos, en el lugar donde vivimos, también se encuentra en el

lugar donde trabajamos y es lo que se llama Cultura Organizacional.

La cultura organizacional, es un conjunto de elementos
interactivos fundamentales, generados y compartidos por la
organizacion como eficaces para alcanzar sus objetivos, que
cohesionan e identifican, por lo que deben ser ensefiados a los
nuevos miembros. "constructo cultura” podemos definirlo como
"un conjunto de elementos interactivos fundamentales" (para
nosotros: etnohistoria, creencias, valores, comunicaciéon y
productos), que son "generados y compartidos" por la
organizacion al tratar de "alcanzar los objetivos" que justifican
la existencia de la misma. La segunda parte de la definicion se
refiere a las "funciones basicas" de la cultura: cohesionar a la
organizacién, ademas de identificarla y diferenciarla, por lo que
todo el que pertenezca a la organizacion debe ser enculturado
en la cultura propia de la organizacion. (Aguirre, 2012a, p. 86)
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Haciendo referencia al caso, la cultura organizacional se ve reflejada en la
empresa Plasticos & mas S.A, en las normas, politicas, codigo de ética y
principalmente en el manual de la organizacion donde se ve reflejado la
mision, vision, valores, y metas. Como lo menciona Aguirre, estos factores
son generados y compartidos por la organizacién con la finalidad de alcanzar

los objetivos organizacionales.

La idea principal de estos dos empresarios, fue que tanto el personal interno
como el cliente externo se identifigue con los objetivos, valores y sobre todo
la cultura que se estaba implementando en la empresa, es lo que la cultura
lo llama “funciones basicas” segun Aguirre, todo el que pertenezca a la

organizacion debe ser enculturado en la cultura propia de la organizacion.

La empresa ha tenido tan solo tres directores desde sus inicios quienes a lo
largo de afos han logrado mantener a esta empresa entre las mejores del
mercado local y nacional. El lider maximo, el Ing. Jorge Santisteban, ha sido
el ultimo director que ha pasado por la empresa, la cual ya lleva diez afios
ejerciendo el poder de lider y cabeza de organizacién. A pesar de ser una
persona muy proactiva, ha tenido algunos inconvenientes en el poder
manejar un adecuado liderazgo dentro la empresa, por el hecho de no tener
junto a El a las personas idoneas, el hecho de no tener una estructura
organizacional bien definida y otros factores que han jugado en su contra y
gue mas adelante lo iremos conociendo; pero es aqui donde se basa la

problematica principal del caso

El tema del liderazgo, es un tema que va muy ligado a la cultura dentro de
cualquier empresa u organizaciéon, porque son los lideres quienes se
encarga en crear o destruir una cultura, por eso hace referencia a la

siguiente cita Aguirre citado por Schein.

Las culturas empresariales son creadas por los lideres, y una
de las funciones mas decisivas del liderazgo, bien puede ser la
creacion, conducciony siempre que Sea nhecesario la
destruccién de la cultura. La cultura y el liderazgo, examinados
de cerca, son dos caras de la misma moneda, que no pueden
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ser entendidas por separado. (Aguirre citado por Schein,
2002b, p. 86)

Como hace referencia Aguirre citado por Schein, es el lider de la empresa,
que en cierta manera influye en el comportamiento individual, grupal y
organizacional de manera positiva 0 negativa en las percepciones,
sensaciones y emociones de las personas. En este caso el lider maximo ha
sido el Ing. Santisteban, pero que lastimosamente como se menciond con
anterioridad han jugado elementos en su contra, y en cierta manera le ha
faltado ciertas caracteristicas de un lider eficaz, el cobmo saber influenciar en
sus miembros, el cOmo saber designar a las personas correctas para que
creen equipos de trabajo, armar estrategias para implementar procesos de
mejora continua. Pero como miembros del departamento de talento humano,
seremos un aporte fundamental para que el Ing. Santisteban logre alcanzar
sus objetivos y logre hacer que la empresa llegue a su maxima

productividad.

A simple vista las caracteristicas que presenta el Ing. Santisteban, es el de
un lider autocratico como lo menciona los siguientes autores. “El liderazgo
autocratico, este lider impone sus ideas sin tomar en cuentas las demas
opiniones. Este tipo de lider es arbitrario e impositivo, puesto que impone
meétodos, opiniones Yy decisiones, originando insatisfaccion en los
subalternos” (Mamani Ferrer, Chugden Terrones, Tintaya Condori, Sdnchez
Mantilla, Salazar-Lopez citado por Pérez, 2015, p. 3).

Pero, el hecho que el Ing. Santisteban ha venido dando prioridades en el
mejoramiento de la imagen de la organizacion, situandose en un nivel de
Status Quo dejando a un lado varios cambios y procesos necesarios para el
mejoramiento de la productividad de Plasticos & mas S.A. no quiere decir,
gue sea un lider que busca el mal de la organizacién, simplemente que es
un lider que necesita apoyo de gente que este empapado de su misma

vision.
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La empresa ha venido teniendo inconvenientes en los ultimos afios para
mantener su nivel de produccion, teniendo en los ultimos dos meses, un
porcentaje mucho mas bajo al de otros afios. Es aqui donde comparamos

las problematicas, con los niveles que propone Schein a continuacion.

El nivel 1: de Artefactos y creaciones, el nivel mas visible de
una cultura es el de sus producciones y creaciones, que viene
dado por su entorno fisico y social. Nivel 2. Valores, los valores
organizacionales instituyen el deber ser organizativo, a partir de
normas de convivencia, convenciones tacitas que emanan de
la misma vida en relacion. Nivel 3. Presunciones subyacentes
basicas, cuando la solucién a un problema sirve repetidamente
a los fines organizativos, este se instituye. Aquellas
presunciones que al comienzo fueron una hipétesis apoyada
solamente por un presentimiento o un valor, llega a ser
gradualmente entendida como una realidad. (Soria citado por
Schein 2008, p. 24)

Indudablemente estos tres niveles en las cuales la cultura se divide segun
Schein, se hacen presentes en la problematica. En el nivel 1 de produccion
se ve reflejada en la decadencia de la empresa en los ultimos 2 afios, esto
se debe a algunos factores que lamentablemente la alta gerencia no ha
podido manejar, pese a que se ha venido manejando en un mercado poco
competitivo y hayan incorporado al trabajo equipos con alta tecnologia, pero
el hecho de no tener la matriz unas adecuadas instalaciones fisicas gracias
a su gran antigiiedad, ha afectado al buen mantenimiento del mismo. Dentro
de este nivel también, hace referencia que las sucursales se encuentran en
zonas apartadas, a gran distancia de las ciudades lo que también ha podido
generar malestar y dificultad a los trabajadores al momento de realizar sus

tareas.

Haciendo referencia al nivel 2 que menciona Schein los valores que poseen
el personal son muy buenos, pero ellos se encuentran totalmente
desmotivados, ya que hace algunos meses atrds han venido exigiendo un
incremento salarial, un incremento de beneficios, cambio y ascenso de
puestos, consideran que la monotonia ha invadido a la empresa Plasticos &
mas S.A; al ver esta situacion durante afios los empleados han inferido que

su la falta de cambios esta bien, sin conocer que los principales perjudicados
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son ellos, aqui es donde se hace referencia al nivel 3 de las presunciones
basicas segun Schein.

1.2 Comportamiento Organizacional

Hoy en dia, el estudio de la conducta y el comportamiento dentro de una
empresa es fundamental para el crecimiento eficiente de la organizacion,
lamentablemente hace afios atras era un tema que las organizaciones no

prestaban atencion, sin saber el terrible error que estaban provocando.

El Comportamiento Organizacional, segun el autor es un
campo de estudio que indaga el efecto que tienen los
individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, tiene la finalidad de aplicar todo
el conocimiento para mejorar la efectividad y eficacia de las
organizaciones. (Robbins, 2009, p. 10)

Como menciona Robbins el C.O, es el encargado de estudiar las funciones
que hacen los individuos dentro de la misma, y como su conducta o
comportamiento repercude en la eficiencia y eficacia de la productividad. Sin
duda alguna conocer, el comportamiento de los individuos, grupos vy
estructura a nivel organizacional aporta de manera significativa al

conocimiento para que los procesos se realicen de manera rapida y eficaz.

En el estudio del CO se aplica un enfoque dividido en tres niveles jerarquicos
como lo menciona Chiavenato el macro perspectiva del CO. Que hace
referencia al comportamiento del sistema organizacional como un todo, en
otras palabras al estudio de la conducta de organizaciones enteras. El otro
nivel es el macro del CO, que basicamente se basa liderar, en comunicar,
liderar, plantear decisiones, se basa en el comportamiento de todos los
grupos y los equipos de la organizacion. Y por ultimo el Microperspectiva
del CO. Que se basa en analizar el comportamiento del individuo que trabaja

solo en la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 10)

En relacion al caso, el comportamiento a nivel individual, se ha podido notar
que no ha sido el mas adecuado durante algunos afios; el lider el Ing.

Santisteban, quien por 10 afios se ha encargado de la empresa no ha
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generado un plan de desarrollo profesional, ni incremento de sueldo ni de
bonos, peor aun no ha ejercido un ascenso de puesto ni cambios de
funciones, la mayoria de los trabajadores tienen mas de 20 afios en el
mismo puesto creando una gran inconformidad al momento de realizar sus

funciones generando desinterés y desmotivacion por el trabajo.

El comportamiento a nivel grupal, se pudo observar que dentro de Plasticos
& mas S.A, se encuentra un directorio, quien lo preside el lider principal el
Ing. Santisteban y esta conformado por el gerente de produccién el Ing.
Francisco Solis, el gerente financiero el Eco. Mario Montenegro, el gerente
de comercializacion el Ing. Roberto Vintimilla, la gerente de Recursos
Humanos la Psic. Mayra Pinto y el gerente de ventas el Ing. Fabricio
Landivar, un trabajo en equipo que lamentablemente no se ha sabido

manejar correctamente.

Dentro de la empresa existe una estructura centralizada, la cual el Ing.
Santisteban ha sido como se lo menciondé con anterioridad un lider
autocratico, que no ha permitido que los demas miembros del directorio
tomen decisiones sobre los cambios y procedimientos que la empresa ha
venido necesitando. El lider al saber que la competencia estd aumentando, y
los conflictos se han salido de sus manos, hiso una convocatoria a todo el
personal de confianza y consultores de la empresa, para revisar procesos de
hace 30 afos atrds y poder realizar cambios en tres areas: ventas

produccion y comercializacion.

A nivel macro perspectiva del CO, como lo menciona Chiavenato hace
referencia a que el lider no ha sabido gestionar de la mejor manera la cultura
organizacional, El Ing. Santisteban junto a los miembros de su directorio han
presidido la presencia del Ab. Luis Carvajal y del Lcdo. René Bermeo,
quienes funcionan como consultores externos de la empresa, se ha
observado que dentro de la empresa existe una estructura centralizada, esto
quiere decir que todos los reportes pasan por la gerencia general, tomando
el jefe maximo las decisiones; asi mismo la estructura fisica de la matriz es

muy antigua, por ello el area de produccién estd4 presentando una baja
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produccion, pese que se han incorporado al trabajo, equipos con alta
tecnologia. También a nivel organizacional Plasticos & mas S.A. posee
politicas y normas que no han sido actualizadas hace algunos afos, por ello
el primer paso que deben verificar los consultores son los alineamientos de
politicas, normas y procedimientos que se ha presentado durante los 30
altimos afios, el directorio dio su aprobacién para que se incorporen cambios
en sus procedimientos y asi poder mantener la buena imagen y calidad de

sus productos, que lo han caracterizado por afos.

En resumen los niveles de C.O y el liderazgo estan intimamente
relacionados, porqué sin un buen lider no seria posible el manejo correcto de
los tres niveles del comportamiento organizacional. Es el lider quien conoce
las actitudes, aptitudes, y quien le delega las funciones a sus subordinados;
es quien crea los trabajos en equipo y tiene la facultad de tomar decisiones y
asi mismo delegarla; es el lider el receptor de los canales de comunicacion
quien siempre trata de retroalimentar a su personal y tenerlos al tanto de
todos los cambios y actividades que se realizan; el lider es el portavoz del
cambio y desarrollo organizacional asi mismo es el protagonista en crear
estrategias que les permita superar todos los obstaculos dentro de la

organizacion.

Un buen lider orienta a todo su equipo y lo apoya incondicionalmente para
que cada dia sea mejor. “El liderazgo orientado al apoyo, tiende a mejorar
los problemas de estrés laboral de los empleados mediante la comunicacion
con los subordinados respecto a sus problemas en el trabajo y a escuchar
sus quejas” (Hernandez Palomino, de Jeslus Espinoza, Aguilar Arellano,
2014, p. 78). Un lider orientado al apoyo, es quien escucha los problema de

su personal y de cierta manera ayuda para que los solucionen.

1.3 Comunicacion Organizacional

Antes de empezar a conocer que es comunicacion organizacional, es
importante conocer primero que es comunicacion y su vital importancia en el

mundo organizacional.
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“Comunicacion es un proceso de transmision por parte de un emisor, a
través de un medio, de estimulos sensoriales con contenido explicito o
implicito, a un receptor, con el fin de informar, motivar o influir sobre el

mismo” (Ongallo, 2007a, p. 14).

Si bien es cierto, como lo menciona Ongallo, la comunicacién es un proceso
de transmision que tiene como finalidad llegar a la otra persona para
motivarla e informarla. En el mundo de las organizaciones la comunicacién

tiene su propio nombre se llama comunicacién organizacional.

Ensede (2010) afirma que la comunicacion organizacional se
estructura por medio de mensajes. Una cadena comunicativa,
cualquiera que sea su longitud, se articula mediante una serie
de eslabones: los mensajes que se producen entre dos sujetos.
Es obvio que en la Organizacion hay muchos mensajes
circulando a través de soportes escritos o técnicos. (p.3)

Existen varios tipos de comunicacién dentro del mundo organizacional.
Claramente dentro de Plasticos & mas S.A. existe una comunicacion interna
pero no es la mas adecuada, como lo menciona a continuacién el autor. “La
Comunicacion Interna abarca un amplisimo repertorio de mensajes que
contribuyen a motivar a los miembros de una plantilla y a fortalecer su
orgullo de pertenencia e identificacion con la empresa” (Berceruelo, 2011, p.
75).

Los empleados hace algunos meses atras han comunicado su
desconformidad, en cuanto a su salario, sus escasos beneficios, y el no
contar con un plan de carrera profesional. Como consecuencia la
produccion, las ventas y la comercializacion han bajado por el simple hecho
de no sentirse escuchados, peor aun valorados, su bajo desempefio ha sido

notable al momento de realizar sus tareas.
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La comunicacion, que mas predomina en la empresa, es la comunicacion

vertical descendente.

La comunicacion vertical, descendente es la modalidad de
comunicacidon mas asociada al concepto de informacion. De
hecho, la comunicacion descendente pretende, como objetivo
Fundamental, transmitir a los niveles inferiores de la
organizacion instrucciones, datos, Ordenes, sugerencias e
informaciones de diversa indole que afectan a la labor que
realizan estos ultimos. (Ongallo, 2007b, p. 35)

Dentro de la empresa existe una comunicacion vertical descendente debido
a que el directorio cuenta con 5 departamentos que tienen a su cargo entre
15 a 50 colaboradores, en ellos existen supervisores, asistentes, auxiliares y
trabajadores especializados en el area, ellos son los encargados de manera
descendente darle la informacién a los demas empleados, las opiniones y
sugerencias de los demas no son tomadas en cuenta, a la hora de tomar
decisiones el lider maximo el Ing. Santisteban es el que tiene la ultima

palabra.

El liderazgo es un proceso social que implica una relacion con
otros, una interaccion entre las partes, en definitiva una
comunicacion bilateral. A través de este proceso, el lider
persigue afectar y/o modificar, intencionalmente, los
pensamientos y conductas de sus colaboradores, mediante la
persuasion. Si se ha de desarrollar un liderazgo eficaz, es
necesario acercarse a su ejercicio desde un enfoque
comunicacional. (Garay, 2010, p. 62)

Un verdadero lider crea adecuados canales de comunicacion con la finalidad
gue haya una retroalimentacién de toda informacién y a su vez se pueda
conocer en que procesos organizacionales estan fallando y cuales deberian
mejorar, es lo que lamentablemente el Ing. Santisteban no ha podido
manejar durante sus afios de posicionamiento como gerente de Plasticos &

mas S.A.
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2. DETERMINACION DE ESTRATEGIAS

2.1 Estructura

Antes de realizar las diversas estrategias, para mejorar las dificultades de la
empresa Plasticos & méas S.A. es muy importante mencionar que el
problema principal dentro de la empresa es el liderazgo, porque es a aqui
donde se derivan los demas problemas, pero antes de realizar estrategias
para mejorar el liderazgo es necesario comenzar a realizar estrategias a

nivel de estructura.

“La estructura organizacional es el conjunto de divisiones, funcionales y
relaciones que le dan una caracteristica organica operativa a la empresa,
conformandola por departamentos y/o secciones diferenciados que operan y
ejecutan procesos y procedimientos de forma coordinada hacia propositos
heterogéneos” (Garcia, 2016a, p. 24). Con una correcta estructura
organizacional los trabajadores de cada departamento tendran una correcta

vision de sus funciones y sus metas organizacionales.

Para erradicar los problemas, en primer lugar debemos de empezar en
redisefiar o disefar politicas de talento humano, donde se vea reflejado la
elaboracion de planes salariales, bonos, actividades que incentive al
trabajador a lograr los maximos resultados, también se debera implementar
un plan de comunicacion descentralizada donde la toma de decisiones
venga desde la parte inferior de la estructura organizacional, otra politica a
implementar seria fomentar la imagen corporativa por medio de campafas

publicitarias realizadas 1 vez cada 3 meses.

Es necesario que dentro de la organizacién se creen politicas donde se
ejecuten planes de ascensos, para que ningin empleado pueda estar mas
de 5 afios en el mismo puesto de trabajo, a su vez disefar politicas de
capacitacion y desarrollo de carrera donde se le de esa valoracion al
trabajador provocando interés y compromiso en ellos, el periodo de la

realizacion de estas politicas se deberan realizar en un periodo de 6 a 9
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meses con ayuda de todos los colaboradores y el directorio encabezado por
el lider maximo el Ing. Santisteban, esta es otra estrategia para ir
fomentando el liderazgo dentro de la organizacion. La implementacion de
estas politicas permitira que los empleados se sientan comprometidos
asegurando un trabajo equitativo para cada uno de ellos; a su vez
fomentaran seguridad de comunicacion interna en todos los niveles, seré
clave al momento de realizar la seleccion del personal al ubicar al nuevo
personal, desarrollara autoridad y el liderazgo serd& mucho mas efectivo

mejorando la imagen de la empresa.

Otra estrategia para llegar al personal seria realizar un Focus group. “El FG
es una categoria especifica siendo grupos de discusion que, como el
nombre indica, estan focalizados en un tema o en una serie de preguntas
concretas, y su moderacion es directiva” (Cabiria 2012, p. 131). Estas
dindmicas grupales serviran de gran ayuda para poder levantar relaciones
sélidas con todo el equipo de Plasticos & mas S.A., es primordial que todo el
directorio y los mandos dentro de la organizacion desarrolle habilidades
intrapersonales (eficaz gestién de si mismos) como interpersonales (con los
demas). Con esta estrategia cada miembro se sentird comprometido y a su
vez permitird que se alineen a la misién, vision y objetivos organizacionales

de la empresa.

Para ello, como miembro de talento humano se sugiere que lo primero que
hay que realizar, es una reunién con el directorio de la empresa y sugerir
una revision minuciosa del manual de funciones de la organizacién, porque
al parecer los trabajadores ya no tienen una vision tan clara de sus funciones

y responsabilidades.

Tras el redisefio del manual de funciones se empezaria con las tres areas
mas importantes a tratar que son produccion, comercializacion y ventas.
Para ello, los principales encargados de refrescar esa informacion seran sus
jefes inmediatos de cada departamento, quienes les daran el manual de

funciones y responsabilidades a los subordinados que tienen a cargo.
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Implementar estrategias de descentralizacion, dentro de Plasticos & mas
S.A. tendrd muchas ventajas que a continuacion se las detallara.

“La descentralizacién permite que las decisiones sean tomadas
por las unidades situadas en los niveles mas bajos de la
organizacion proporcionando un considerable aumento de
eficiencia, porque: a) Los jefes estan mas cerca del punto
donde se deben tomar las decisiones, lo que disminuye los
atrasos causados por las consultas a los superiores distantes.
b) Permite aumentar la eficiencia aprovechando mejor el tiempo
y aptitud de los funcionarios, evitando que rehuyan la
responsabilidad. c) Los altos funcionarios pueden concentrarse
en las decisiones de mayor importancia, dejando las menos
importantes a los niveles mas bajos. d) Permite la formacién de
ejecutivos locales o regionales mas motivados y mas
conscientes de sus resultados operacionales”, y por lo tanto
acelera el desarrollo de los procesos dentro de unas
circunstancias funcionales de mayor autosuficiencia, eficiencia,
rapidez, liderazgo, responsabilidad, motivacion y capacidad
competitiva. (Garcia, 2016b, p. 23)

Todas estas ventajas, se lograra si se implanta la descentralizacion dentro
de Plasticos & mas S.A. como primer punto para implementar esta estrategia
es hacer un estudio para saber quiénes estan mas capacitados y aptos para
delegarles autoridad, es dispensable que durante el proceso se realice una
guia de todas las actividades que se realiza en el trabajo para conocer que
hay que modificar durante el proceso, esto permitirh conocer todas las ideas
e iniciativas de los jefes y subordinados; otro paso serda comenzarles a
delegar compromiso, serd una manera para que los colaborados y
subordinados se sientan tomados en cuenta y a su vez comprometidos con
la organizacion. El siguiente paso es tomar las decisiones de forma
ordenada, responsable, precisa, racional y juiciosa y preguntarse si cuentan
con los recursos financieros, humanos y tecnoldgicos y por ultimo armar un
cronograma de todas las tares y funciones y detallar sus fortalezas, sus
debilidades y su periodo a realizar. Esta estrategia no es facil, pero con la
colaboracién de todo el personal se logrard implementar en un periodo de 6

meses.
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2.2 Procesos Organizacionales

El primer proceso a realizar en la empresa Plasticos & mas S.A. es el

proceso de Evaluacion de Desempeiio.

La Evaluacion de Desempefio en ocasiones genera estrés y
malestar entre los trabajadores, pero cuando el disefio es el
correcto, se transforma en una potente herramienta para
alinear a los trabajadores en como conseguir los objetivos. Al
identificar los conocimientos, las funciones y responsabilidades
principales de cada cargo, se deben seleccionar aquellos
aspectos que son centrales en el quehacer del trabajador y la
relacion de estas funciones con indicadores de resultados.
(Mogollébn Rey, Escobar Florez, Hernandez Ladino, Paez
Espitia, Castafieda Camacho, Castafieda Camacho, 2013, p. 3)

Con una correcta Evaluacion de Desempefio, que se realizar4 una vez al
afo se podra medir con exactitud el rendimiento que los colaboradores han
presentado, gracias a este proceso se podra valorar la importancia y el gran
aporte que tiene cada empleado dentro de la empresa; asi mismo con este
proceso se dara a conocer los puntos en los que se necesita mejorar para
implementar luego una respectiva retroalimentacién. Las cadenas de
comunicacibn mejoraran  proporcionando ascensos, incentivos, Yy
bonificaciones a su vez se detectaran las respectivas necesidades de

capacitacion tiene cada uno de los colaboradores.

Pero sobre todo, gracias a una correcta evaluacion de desempefio se podra
realizar una implementacion de reingenieria de procesos. “Reingenieria es la
revision fundamental y el redisefio radical de procesos para alcanzar
mejoras espectaculares en medidas criticas y contemporaneas de
rendimiento, tales como costo, calidad, servicios y rapidez.» (Rafoso Pomarr,
Artiles Visbal citado por Hammer, 2011, p. 30)

En Plasticos & mas S.A. las ventas al cierre del afio 2016, descendieron en
30000 mil ddlares, los costos y gastos operativos son de mas de 1'000.000

dolares, distribuidos en materiales, nOmina, indirectos y servicios generales
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con los porcentuales siguientes: 40, 30, 20 y 10 respectivamente. Con este
proceso se realizara un analisis de la situacion econdémica actual de la
empresa, enfocados principalmente en las tres areas principales a tratar:
ventas produccion y comercializacion. Gracias a este proceso se reducira
costos innecesarios, se creard estrategias de calidad, servicio y rapidez del
producto, mejorando la imagen de la empresa.

Por ello, se implementara una estrategia de compensacion y remuneracion
gue les permita a todos los empleados recibir su aumento de salarios que
por meses lo vienen solicitando y no se les ha sido otorgado, esta estrategia
de remuneracion se dara gracias a la reingenieria de procesos y tendra un

periodo de 2 a 3 meses de su planificacion.

Otro proceso a realizar es un adecuado Reclutamiento y Seleccién del
personal interno y externo, como miembro de talento humano me encargaria
de realizar una preseleccion correcta, una vez realizado los pasos
correspondientes, es muy importante que al momento de seleccionar un
nuevo personal, hay que recordarles que la empresa esta pasando por un
proceso de Reingenieria y explicarle su situacion actual. En el caso de la
seleccidon interna para conocer cuales son las personas que no se estan
adaptando al cargo una vez hecho ese campo se realizara un correcto

proceso de induccion.

La induccion es el esfuerzo inicial de la organizacion para los
nuevos colaboradores en donde les informa sobre la empresa,
el puesto y el grupo de trabajo. Se incluye como propdsito
basico la explicacion de la situacion del trabajo, el
departamento y la empresa, dando a conocer politicas y reglas
de la empresa, entre otra informacion, con el fin de lograr una
rapida adaptacion del nuevo colaborador a la organizacion,
pues los programas de induccién de gran manera contribuyen
al éxito tanto de los empleados como de las organizaciones.
(Rivera, 2012, p. 30)

Durante este proceso, los nuevos empleados se instruiran de las normas,
politicas y ética de la empresa; asi mismo de la vision, misién, valores de la

organizacion, se empaparan de las responsabilidades y funciones del cargo.
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Una vez que el nuevo empleado este empapado de la cultura de la
organizacion se realiza un proceso de socializacion, con la finalidad que

adapte como propia la cultura de la empresa.

2.3 Personal

Es muy importante que cada uno de los colaboradores se encuentre
alineado a los objetivos y metas organizacionales como antes ya se lo habia
mencionado. En la actualidad la empresa cuenta con 3260 colaboradores,
los cuales estan conformados por 1800 varones y 1460 mujeres con
personal de mas de 20 afios en el puesto. Para ello se implementara una
estrategia de comunicacion interna, una de las estrategias es reunirse una

vez al mes para tratar temas de interés comun.

Otra estrategia para mejorar la comunicacion como miembro de talento
humano seria realizar dos veces al mes mafianas recreativas y realizar una
cartelera de los cumpleafios de todos los meses del afio estas estrategias
sin duda alguna mejorara efectivamente los canales de comunicacion entre

los colaboradores y a su vez desarrollando su desempefio y productividad.

La creacion de plataformas virtuales como Facebook, LinkedIn, correos
corporativos, sistemas de mensajes internos, seran de mucha ayuda para
poder mejorar los canales de comunicacion transmitiendo todo tipo de
informacion, por compleja y extensa que sea, pero no es menos cierto que la
comunicacion persona a persona siempre sera la mejor forma de hacerlo. La
creacion de estas plataformas virtuales se las designara a expertos en el

area en un periodo de 2 a 3 meses.

Por medio del diagnostico de necesidades, realizado en la evaluacion de
desempeiio se daran charlas de capacitacion sobre temas como:
comunicaciéon efectiva, motivacion enfocada al éxito, capacitacion de cémo
ser un buen lider y capacitacibn sobre inteligencia emocional. Estas

capacitaciones se la realizara una vez tres veces al mes por un periodo de 4
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meses, para luego realizar retroalimentacibn de los conocimientos

aprendidos.

Otra de las estrategias a realizar como miembro de talento humano es crear
un plan de desarrollo profesional. Solo si una empresa tiene a su capital
humano bien capacitado, bien instruido y motivado, solo en ese momento
lograran el éxito. Este plan de desarrollo se lo realizara en un periodo de 2
meses donde primero se levantara un diagnodstico de necesidades para

saber en qué area ser tratada por los empleados.

Dentro del plan de desarrollo, el personal de las tres areas primordiales las
cuales son ventas, produccion y comercializacion; seran las tres a capacitar
principales en temas de calidad, productos, servicio al cliente entre otros

temas que necesitan ser reforzados.

Otra estrategia a modificar es un modelo de liderazgo en la cual vea al grupo
como es en la actualidad y al estilo que se propone llegar, se debe plantear
preguntas como ¢ Cuales son las fortalezas del grupo, y como ellas encajan
en nuestra vision? ¢ Cuales son sus dificultades? Comparando nuestra vision
con la realidad del grupo, se podran elegir las areas en las cuales el grupo

como un todo puede utilizar el desarrollo del liderazgo.

El modelo a implementar serd un liderazgo transformacional
segun Bass y Avolio, la eficacia del lider es vista a través de
cuatro. 1.- El logro de la satisfaccion de las necesidades
laborales de los colaboradores. 2.- Conocimiento de las
necesidades del colaborador en los altos niveles
administrativos. 3.- La contribucion de los colaboradores al
desempefio de la organizaciéon y 4.- El desempefio del lider
como miembro de un equipo de trabajo. (Mendoza Torres, Ortiz
Riaga citado por Bass y Avolio, 2006, p. 129)

La implementacion de este estilo de liderazgo ayudara que el rendimiento de
los empleados mejore, la primera actividad a realizar para implementar este

estilo de liderazgo, seré la realizacion de charlas de motivacion por parte de
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los directivos, esta actividad es clave para fomentar el liderazgo
transformacional, realizar también mafianas recreativas una vez al mes
donde se puedan juntar todo el equipo de trabajo con la finalidad de generar
confianza y respeto; otra estrategia para fomentar e implementar este estilo
mismo comenzar a designarles trabajos de mayor peso a los colaboradores

para que se sientan comprometidos al momento de realizar sus funciones.

3. Implementacion de la estrategia
3.1 Responsables

Los principales responsables para la implementacion de las estrategias es el
lider maximo el Ing. Santisteban y todo su directorio que esta encabezado
por el Gerente de Recursos Humanos, Gerente de Ventas, Gerente de
produccion, comercializacién y el Gerente financiero en conjunto de todo el

personal de Plasticos & mas S.A.

El Ing. Santisteban quien supervisa la implementacion de las nuevas
estrategias, procesos, politicas y nuevos sistemas dentro de la empresa, el
gerente de recursos humanos, es quien determinara el disefio e
implementacion de las politicas enfocadas a los beneficios y bonos de los
colaboradores, a los planes e incentivos, plan de carrera, a la reestructura
del aspecto fisico de la empresa, al mejoramiento de la estructura y al

mejoramiento de la comunicacién organizacional.

El gerente de ventas sera quien supervise a su equipo, es el encargado de
tenerlos totalmente capacitados y entrenados al momento de llegar al cliente
y poder armar estrategias para vender de una manera mas innovadora,
donde se pueda convencer al cliente que el producto es el mejor del

mercado y vuelvan a consumirlo.

El gerente de comercializacién sera el encargado de realizar y supervisar
estrategias de nuevas publicidades y nuevos productos que lleguen al
cliente, también sera el encargado de buscar un producto nuevo basado a
las necesidades del consumidor, asi es el encargado de crear promociones

es decir un buen producto a un muy buen precio.
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El gerente de produccion sera el encargado principalmente de velar por la
estabilidad y mejoramiento fisico de la matriz dentro de la empresa para que
los colaboradores se sientan a gusto dentro del lugar de trabajo, y el
financiero el encargado de mover todas las piezas y el encargado de

distribuir el dinero para que realicen las estrategias.

3.2 Recursos

Los principales recursos que se utilizaran es el recurso humano, ya que este
es un trabajo de todos, no solo de del gerente general en conjunto de su
directorio. Sin duda alguna un buen lider fomenta la participaciéon de todo

equipo de trabajo y hacen que sus opiniones sean tomadas en cuenta.

Otro recurso que se utilizara es el recurso material, debido que para la
implementacion de las estrategias se necesitan equipos para el
mejoramiento de las instalaciones de la nueva matriz, asi mismo materia

prima para procesar los nuevos productos para la exposicion del mercado

Finalmente, el dltimo recurso a utilizar es el recurso financiero; es decir el
dinero y el presupuesto que se va a gastar durante la implementacion de
todas las estrategias siempre y cuando llevando un registro de todo lo que

se esta llevando a cabo.

3.3 Metodologia

Las dos metodologias a utilizar seran cualitativa y cuantitativa, porque
durante el proceso se utilizara la encuesta y entrevista realizadas a todas las
personas implicadas durante el proyecto con la finalidad de poseer una base
tedrica y metodolégica de lo que estda pasando y por donde debemos

empezar.
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Conclusion

A lo largo de la presente investigacion se logré concluir que las bajas ventas
la empresa de Plasticos & mas S.A se ha debido por la inadecuada
ejecucion de liderazgo por parte del Ing. Santisteban, porque no ha contado
con el personal de apoyo idoneo para cumplir con sus funciones de
liderazgo.

Las personas idoneas en construir y asi mismo destruir una cultura es el
verdadero lider, sin la ayuda de un buen lider una cultura organizacional no
seria posible, porque es el lider quien se encarga de mantener la imagen de
la organizacion, es el que se preocupa por el producto, la marca y sobre todo
en satisfacer al cliente, es el encargado de ejercer los canales adecuados de
comunicacion para que sus subordinados tengan claro las tareas, funciones
y objetivos que deben de alcanzar y es el que hace las retroalimentaciones

necesarias cuando se lo amerita.

Asi mismo el lider maneja todos los niveles de comportamiento, el nivel
organizacional, grupal e individual, es la persona que forma una correcta
estructura organizacional, donde las funciones, tareas y lineas de
responsabilidades estén bien distribuidas, pero sobre todo que se maneje
una estructura descentralizada donde tanto los niveles superiores e
inferiores tengan la oportunidad de poder dar su punto de vista y
sugerencias hara que todo el personal se sienta escuchado, motivado,

alentado reflejandose los resultados en su buena productividad.

El verdadero lider capacita a todo el personal, desarrollando estrategias de
cambios y es el encargado de mover las piezas en toda la organizacién y en
decidir quién es el que esta aportando y quien no esto se logra con la ayuda

de una evaluacion de desempeiio que se la puede realizar una vez al afo.
Las estrategias de desarrollo profesional, incremento salarial, ascensos e

incentivos son cambios necesarios para el mejoramiento del desempefio del

personal especialmente una estrategia necesaria para que las tres areas
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principales ventas, produccion y comercializacion se encuentren motivadas y

ejerzan una mejora en su desempefio.

Finalmente, implementar un proceso de reingenieria, de mejora continua
ayudara que muchos cambios se desarrollen dentro de la empresa con la
finalidad de crear productos de calidad, mejorar la imagen y sobre todo
satisfacer las necesidades tanto del cliente interno y externo y poder lograr

ser lideres numero uno en el mercado de la industria de plasticos.
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