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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene como propésito definir el estado actual y las
perspectivas del desarrollo organizacional de la empresa Origami publicidad creativa srl
(OPC srl), agencia publicitaria con siete aflos en el mercado que hace dos afos
adquirio su propia imprenta. El problema de Origami publicidad creativa srl (OPC srl),
radica basicamente en las debilidades presentadas en la comunicacion interna,
perjudicando asi elementos caracteristicos del clima y la cultura organizacional y
afectando de manera mas significativa a los mandos bajos de la empresa (operarios de

la imprenta).

La falta de medios eficientes y estrategias de comunicacién que estrechen los lazos
entre los colaboradores ha provocado un ambiente individualista donde no existe una
real cohesion grupal y como consecuencia tampoco un sentido de pertenencia por

parte de los mismos hacia la empresa.

Para optimizar el desarrollo organizacional de la agencia con efectos directos en el
clima y cultura organizacional se recomienda que la agencia cree un plan estratégico
para desarrollar un sistema de comunicacion interna efectivo, implementando los
medios adecuados, ademas de la creacion de programas de incentivos para los
empleados y actividades que procuren que todos los colaboradores trabajen alineados

a la filosofia corporativa.
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INTRODUCCION

Hoy en dia los grandes gerentes estan entendiendo la importante de tener un equipo
de trabajo comprometido, que el activo de mayor importancia en toda organizacion es
el capital humano, que del compromiso de estos con las directrices de la institucion va
directamente vinculado a cdmo la empresa los hace sentir y todo eso se traduce en

resultados buenos o no que afectan la productividad.

Profesionales de la conducta han concluido que la problemética de las organizaciones
hoy en dia radica en el enfoque en el individuo, se habla de rendimiento, satisfaccion y
productividad. Poniendo especial atencidén en los valores, en los deseos que mueve al

individuo y no solo a la remuneracion econémica.

Tal y como afirma Idalberto Chiavenato “el desarrollo organizacional es un enfoque de
cambio planeado cuyo punto central esta en renovar al individuo, su naturaleza y su
desenvolvimiento en la organizacion” (Chiavenato, 2009). Y es que el desarrollo
organizacional aborda, entre muchos otros puntos, conflictos de comunicacion,
diferencias entre los colaboradores, factores que afectan el liderazgo, elemento que
influyen en el éxito o no de la institucion y demas cuestiones de eficiencia

organizacional.

El proposito de este estudio es determinar el estado actual y las perspectivas del
desarrollo organizacional en la empresa Origami publicidad creativa srl (OPC srl). De
acuerdo con las caracteristicas de la misma, esta investigacion es de tipo exploratoria y

descriptiva.

Por otro lado, vale destacar, que para el alcance de las metas propuestas se hizo uso
de recursos como la técnica de revision bibliografica, a través de la recoleccion de
informacion relevante relacionada a la base teorica: definiciones, tipos, importancias,
caracteristicas entre otros; entrevista, que proporcioné informacién de primera mano

sobre el enfoque de la gerencia con relacion al tema y su vision de la realidad actual



de la empresa Yy finalmente los grupos focales, conversaciones con representantes de
los mandos bajos de la organizacién que nos proporcioné una idea clara del sentir de
los empleados y de como estos perciben la empresa y el grado de compromiso de

estos con la misma.

En lo que respecta a los métodos empleados, son implementados el analitico, con el fin
de evaluar la situacién actual del desarrollo organizacional de la empresa Origami

publicidad creativa srl (OPC srl); el descriptivo y el inductivo.

Este proyecto de investigacion cuenta con tres capitulos, en el capitulo | se exponen
los conceptos, teorias y caracteristicas del desarrollo organizacional a nivel general y
los elementos que lo componen, ademas, de hacer una introduccién al objeto de

estudio en el tipo de empresa del sector.

En el capitulo Il se estudia la situacion actual de una empresa publicitaria, se parte de
la creacién de un diagndstico de comunicacion, para posteriormente analizar los

resultados en base a los cuales se propone un plan de mejora.

Finalmente en el capitulo Il se presenta la propuesta de mejora de manera detallada,
exponiendo los objetivos a alcanzar con la misma, su espacio temporal y un plan de

accion.



Capitulo |
ESTUDIO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE ORIGAMI
PUBLICIDAD CREATIVA SRL (OPC srl).

1.1 ORIGEN Y EVOLUCION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Manuel Garzon, (2005) p.25, expone que Organization Development y su equivalente
Organizacional Development, corresponden a la expresion original y que ambas fueron
traducidas en Colombia como desarrollo organizacional, pero se desonoce en realidad

quien las acufio y en cuando.

Otros autores plantean que que la terminologia se le atribuye posiblemente a Blake,

Shepard y Mounton y que dicho termino pudo haber nacido por los afios1956 y 1959.

A partir de ahi muchos autores han acunado términos como “mejora continua”,
“efectividad organizacional” entre otros para referirse al mismo concepto, aunque hoy

en dia hablamos claramente de desarrollo organizacional.

Cabe aclarar que el auge reciente pudiéramos decir, se debe a novedades o0 mas bien
enfoques determinados en ciertos puntos ya existente en la organizacion pero un poco
rezagados, no se trata de términos nuevos ni inventos extraordinarios en esta rama, se
trata de enfoque en esos factores que estaban en la organizacion pero en cierto modo

olvidados por los lideres de la empresa.

Manuel Garzon p.26, habla de estas novedades y enumera las que a su entender son

las principales:

- Cuidado al sentido correcto de comportamiento, tomando en cuenta que los

factores humanos o psico-sociales siempre perjudican, o son perjudicados en



cualquier ocasion, aun se trate de condiciones complicadas o situaciones de

cambio.

Utilizacién ordenada de factores de cambio, que frecuentemente son asesores

del desarrollo organizacional dentro fuera de la institucion.

Deseo de implementar tres formas de ejercicios utilizados generalmente, de
forma independiente, por los consultores con procesos tradicionales vy
manejadas por muchos profesionales y clientes como fuese posible que sean
aislados uno de otros: las practicas tecnoldgicas, las gerenciales y las de

conducta.

Desarrollo de nuevos procesos y herramientas propias que, combinandose con

otros existentes, forman una renovada “tecnologia del desarrollo organizacional”.

Consultoria de contenido y procesos.

Implementacion de una renovada filosofia corporativa.



1.2 CONCEPTO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional segun los escritos de Idalberto Chiavenato (2009), es un
enfoque da cambio planeado cuyo punto central estd en cambiar a los individuos y la

naturaleza y calidad de sus relaciones laborales.

El desarrollo organizacional conjuga varios elementos con el fin de incidir en el
individuo para que este se alinee a la meta del conjunto, y es que el objetivo Ultimo es

lograr que los colaboradores cambien concomitantemente con la organizacion.

Tal como explica Idalberto Chiavenato (2009, p.583), el concepto de desarrollo

organizacional implica varios aspectos importantes:

- Proceso de resolucion de problemas, se refiere a los métodos mediante los
cuales la organizacion trata de resolver las amenazas y aprovechar las

oportunidades que hay en su entorno.

- Proceso de renovacion, son las maneras en que los gerentes adaptan sus

métodos de solucidon de conflictos al entorno.

- Administracion participativa, denota que los administradores dejan de lado las
jerarquias y permiten que los trabajadores intervengan mas en la toma de

decisiones.

- Construccion y fortaleza de equipos, es el llamado empoderamiento, o

delegacion de autoridad y responsabilidades.

- Investigacion-accion, se refiere a la forma en que los agentes de cambio del
desarrollo organizacional se enteran de las necesidades de mejorar que tiene la
organizaciéon y la forma en que pueden ayudar a la organizacién para efectuar

esas mejoras.



Estos elementos evidencian que la teoria moderna del desarrollo organizacional
propone un sistema organizacional predominantemente horizontal, donde no existan
burocracias que entorpezcan o debiliten el flujo de informacion, asi también hace
énfasis en una gerencia donde predominen lideres preocupados por formar otros

lideres dentro de su equipo y no simples jefes.



1.3 TECNICAS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional aborda, ademas de muchos otros, problemas de
comunicacion, situaciones de requerimientos del personal y eficiencia organizacional.
Lo que buscan las nuevas estrategias es aprovechar al maximo los resultados de la
retroalimentacion para crear las bases que llevan a la planificacion de planes de mejora

y estrategias de mantenimiento.

Sin embargo, hay que tener pendiente que la manera mas efectiva de cambiar la
organizacion es cambiando su cultura y clima, es decir, poniendo especial atencién en
los valores, creencia, ritos, mitos, procesos, entre otros entre capital humano, y lograr
en estos un sentimiento de pertenencia hacia la organizacién que la sientan suya y se

sientan parte.

Es la linea que sigue Idalberto Chiavenato (2009, p.584), cuando plantea las

principales técnicas del desarrollo organizacional:

- Entrenamiento de la sensibilidad, es un proceso para transformar la conducta a

través de una interaccion no pre-porgramada del equipo.

- Consultoria del proceso, es un método para transformar la actitud, en cuyo caso
un consultor independiente de la compafia colabora con el cliente (casi siempre
un gerente) a percibir, entender y actuar acorde a las realidades de los

procedimientos con los que tiene que trabajar.

- Construccion de equipos, es un procedimiento para mejorar la conducta
destinado a formar grupos equipos y usarlo para hacer el trabajo. La
construccion de equipos utiliza las actividades grupales de gran interactividad

para aumentar la confianza y la apertura en tres de los miembros.



- Reuniones de confrontacién, es una forma para cambiar la forma de actuar, en
tal caso un consultor (mediador o tercero) trabaja con dos equipos antagonicos o
en disputa para disminuir los obstaculos entre estos y arreglar los nexos entre

ellos.

Confirmando que hablar de desarrollo organizacional es referirse a cambio y mejoras
en el sistema de la organizacién, esencialmente todo lo que implica y/o afecta de

manera directa al capital humano de la organizacion.



1.4 ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL, CONCEPTOS

1.4.1 Cultura Organizacional

La cultura organizacional tal como afirma Stephen Robbins (2009, p.552), se refiere a
la manera en que los colaboradores sienten o entienden las caracteristicas de la cultura

de una empresa, no si les agrada. Es decir, es un término descriptivo.

Idalberto Chiavenato (2009, p. 167), reafirma la aseveracion anterior cuando expone
gue la cultura Organizacional proyecta la forma en que cada empresa ha aprendido a
convivir con su entorno. Es una combinacién complicada de supuestos, historias, mitos,
metéforas, comportamientos y otras ideas que, juntas, forman el modo particular en

gue una empresa funciona y labora.

Y presenta lo que a su entender son las seis caracteristicas esenciales:

- Regularidad en el accionar presentados, las interacciones entre los
colaboradores se caracterizan por un codigo de comunicacién colectivo,
términos propios Yy ritos relacionados con el comportamiento y las

desigualdades.

- Normas, son modelos de conducta que implica ejemplos con relacion a la forma

de hacer las cosas.

- Valores dominantes, son los valores esenciales que abraza la empresa y que
sus participantes deben compartir, como serian la calidad de los productos y

servicios, la competencia y el rendimiento.

- Filosofia, son las politicas que dictan las creencias con relacion al trato que se

debe tener con los colaboradores o los clientes.



- Reglas, son pautas establecidas, que hacen referencia al comportamiento en la
empresa. Los nuevos integrantes deben aprender esas pautas para ser

aceptados por el equipo.

- Clima de la Organizacion, es la sensacion que transmite la estructura fisica, la
manera en que conviven los individuos, el trato que se dan unos con otros, a los

clientes, a los proveedores, etcétera.

1.4.2 Clima Organizacional

La consideracion del aspecto psicologico en las organizaciones ha dado como
resultado un repunte en el elemento clima dentro de las mismas, y su importancia estan

en la persona, sus sentimientos relacionado a su accionar.

Por eso hablar de clima organizacional es referirse al termino motivacion. Y es justo lo
gue plantea Idalberto Chiavenato (2009, p. 344), cuando explica que el concepto
motivacion, en el ambito individual, nos guia al concepto de clima organizacional en el
plano de la institucion. Los individuos estan continuamente ocupados en adaptarse a
numerosas situaciones con el propésito de cubrir sus necesidades y mantener un

balance emocional.

En este sentido como en todos los ambitos relacionados al desarrollo organizacional

podemos concluir que se trata de una continua adaptaciéon al cambio.

Continua Idalberto Chiavenato, (2009, p.345), El concepto clima organizacional implica
un enfoque vasto y manejable de la influencia del entorno en la motivaciéon en sus
participantes. Asi, el clima organizacional favorece cuando cubre las necesidades
independientes de los individuos y aumenta sus niveles de animo. No es favorable

cuando provoca la frustracion al no llenar esas necesidades.
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1.4.3 Comunicacion Organizacional

En las ultimas décadas se ha contemplado la comunicacion organizacional como objeto
de estudio y factor Gtil de las empresas, evidenciando la importancia de los sistemas de

comunicacion en el plano social en las empresas.

Explica Idalberto Chiavenato (2009) p. 427, “la comunicacién es primordial para ir
logrando de forma gradual la relacién y la coherencia del comportamiento de los

individuos en las empresas.”

Cuando hablamos de comunicacién organizacional nos referimos a la forma y las vias
por las que las informaciones fluyen dentro de la institucion, y esto forma varia de
acuerdo a la institucion, pues, existen empresas donde la comunicacion fluye sin
entorpecimientos entre los departamentos sean esto mandos, altos, medios, bajos o
mixtos, también estan esas organizaciones donde el proceso de informacion se mueve
de manera muy vertical y con muchos protocolos, lo que hace que el proceso sea lento

y no muy eficiente.

Hoy en dia gracias a los avances no solo tecnoldgicos sino a nivel de mentalidad en la
alta gerencia dentro de las organizaciones, el flujo de informacién se estan moviendo

en todos los sentidos, o por lo menos ese es el ideal.

Al referirnos a flujo y sentidos de la informacion, estamos hablando de canales, que son
los que permiten que esta informacion se maneje de manera efectiva dentro de la
cadena de mando. Idalberto Chiavenato (2009) p. 428, hace referencia a 3 tipos de
canales formales: las comunicaciones descendentes, las ascendentes y las

horizontales.

Comunicacion descendente, se refiere a los mensajes y la informacion enviados de los
mandos altos a los subordinados, es decir, de arriba hacia abajo en direccion

descendente.

11



Comunicacion ascendente, se refiere a la informacion que va de los niveles mas bajos

a la alta gerencia, la jerarquia en la organizacion.

Comunicacion horizontal, se refiere al intercambio lateral o diagonal de mensajes entre

iguales o colegas.

12



1.5 TENDENCIAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA AGENCIA
PUBLICITARIA

Curiosamente en la Republica Dominicana las organizaciones de comunicacion
integral, especificamente las agencias publicitarias quienes a través de estrategias
labran lineas de comunicacién para sus clientes, de manera que estos puedan
identificarse y proyectarse en el mercado, a menudo carecen de lineamientos de
comunicacion definidos a nivel interno, un fendmeno de contradiccién que pone en

riesgo su funcionamiento.

Es un alivio saber que hasta el momento esa carencia de comunicacion organizacional
de las agencias no les afecte a los clientes en el resultado final, aunque es importante
sefalar que se puede evidenciar en el rendimiento del equipo en cuanto al tiempo que

les tome realizar los proyectos.

Definitivamente es un problema que puede ser solucionado en cualquier momento,
basta que dichas agencias asuman como propias las mismas estrategias de
comunicacion que aplican para dar soporte a sus clientes, optimizando el trabajo que

realiza el equipo.

David Ogilvy, uno de los hombres mas famosos en el &mbito publicitario y uno de los
forjadores del negocio después de los afios veinte, legd a la industria publicitaria una
vision clara de lo que debia ser la cultura corporativa de una agencia de publicidad.
Ogilvy asumiria formalmente el tema de la cultura corporativa en 1985 en una charla
gue dio para directores de la agencia y altos ejecutivos en Fishmongers Hall, Londres.
Comenzaba hablando sobre el ambiente de trabajo: "Algunos de los nuestros pasaron
toda su vida laboral en nuestra empresa. Hacemos lo imposible para hacer que les
resulte una experiencia feliz". Y continud: "Tratamos a los nuestros como seres
humanos. Les ayudamos cuando tienen problemas: con sus trabajos, con

enfermedades, con el alcohol y asi sucesivamente.

13



Ayudamos a los nuestros a exprimir al maximo sus talentos. Invertimos una
impresionante cantidad de tiempo y dinero en formacion: quiza mas que cualquiera de

nuestros competidores.

Nuestro sistema de gestion es singularmente democratico. No nos gusta la burocracia

ni las rigidas jerarquias.

Aborrecemos la groseria.

Nos gustan las personas con modales. Nuestra oficina de Nueva York llega incluso a
conceder un premio anual por lo que llaman ‘la combinacion de profesionalidad con

urbanidad'.

Nos gustan las personas que son honestas. Honestidad en los argumentos, honestidad

con los clientes, honestidad con los proveedores y honestidad con la empresa.

Admiramos a quienes trabajan con tenacidad, asi como la objetividad y la rigurosidad.

La superficialidad no es objeto de admiracion.

Despreciamos y detestamos los politiqueos de oficina, los peloteos, las intimidaciones y

las pomposidades.

Todos tienen el camino abierto para escalar posiciones. No tenemos prejuicios de

ningun tipo: religiosos, raciales o sexuales.

Detestamos el nepotismo, asi como cualquier otra forma de favoritismo. En la
promocion de las personas para puestos de mayor categoria, el caracter influye como

cualquier otra cosa".

La diversién era parte de esta cultura. A David Ogilvy le encantaban los chistes y los

utilizaba para sazonar sus notas y comentarios; ademas, sabia encontrar un punto

14



comico a casi todas las situaciones. Estaba convencido de que las organizaciones
creativas trabajaban mejor en un ambiente de diversion, como en los grandes

laboratorios de investigacion donde los cientificos se hacen bromas entre ellos.

David Ogilvy es reconocido como un lider empresarial en el area de la comunicacion
integral que desarroll6 en su agencia una cultura organizacional Unica y lo legé a toda
la industria publicitaria. Su empresa, Ogilvy & Mather, se convirti6 en una empresa

global con sedes a nivel mundial.

Siendo este el inicio del tomar en cuenta la importancia de la cultura corporativa en
empresas que viven para trabajar en potencializar la cultura organizacional de las
demas, visualizando el concepto como factor clave de éxito de la direccién estratégica
en agencias publicitarias. Y esta es la justificacion méas fuerte de este proyecto de
investigacion, destacar la importancia de una cultura organizacional sélida en la

direccion estratégica en las Agencias Publicitarias, con el fin optimizar los resultados.
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1.6 RESENA DE LA EMPRESA ORIGAMI PUBLICIDAD CREATIVA SRL (OPC SRL)

Es una agencia publicitaria que nace en junio de 2007 como respuesta de la union
estratégica de tres jovenes profesionales del &rea, Francisco Gomez Rivas licenciado
en publicidad mencion disefio grafico y Dahianna Made Jacobo y Ruth Roa Rojas
ambas licenciadas en publicidad mencidon creatividad y gerencia, un equipo
preocupados por ver caer tan rapido un servicio tan reciente como era la publicidad en
la Republica Dominicana, “los conservadores son muy lineales y no persuaden; los muy

creativos no siempre comunican”.

Origami publicidad Creativa srl (OPC srl), asegura a sus clientes una fusién justa de
comunicacion y creatividad (CC). Para lograrlo, OPC srl cuenta con un equipo de
profesionales en el area interesados en trabajar con clientes a todas las escalas, que

confian en la publicidad y con deseo de optimizar su inversion.
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1.7 MISION, VISION, PRINCIPIOS Y VALORES

Mision Ofrecer a nuestros clientes las soluciones de comunicacion mas creativas,
crear los mejores conceptos a partir de la peticion del cliente y las necesidades
mercadoldgicas del producto o servicio, posicionando la marca en el top of mind del
consumidor, aplicando un plan estratégico agresivo. El elemento constante es la
innovacion que servira de anclaje en cada idea, fortaleciendo la relacion del pablico con

el producto.

Hacer piezas creativas, que persuadan y que comuniquen claramente el mensaje de

venta a fin de posicionar marcas a largo plazo.

Visién Comunicar de manera efectiva, valiéndonos de herramientas tan fuertes como
la creatividad y el plan estratégico, creando historias y lineas graficas que cautiven al

receptor y los lleven a la accion, resaltando en cada trabajo las bondades del producto.

Hacer que cada marca puesta en nuestras manos sea capaz competir a nivel

internacional.

Objetivos Ofrecer a nuestros clientes la mejor asesoria y un seguimiento constante.

Lograr que los resultados de cada trabajo de Origami puedan ser medidos de acuerdo

al incremento en el volumen de ventas de la marca de nuestro cliente.

Valores

- Compromiso
- Creatividad
- Puntualidad

- Servicio
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1.8 Organigrama
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1.9ANALISIS FODA

Fortalezas

Cartera importante de clientes
Supera a sus competidores en tiempo de entrega
Altos niveles de pertenencia y cohesion grupal en los mandos altos

La Agencia cuenta con una division de imprenta

Debilidades

Los colaboradores desconocen la existencia de la filosofia corporativa.
Deficiencias en los medios de comunicacion interna

Niveles de pertenencia bajos en los colaboradores de la linea baja (operarios)
No cuenta con planes de incentivos para los empleados

No hay control de los procesos en el area de imprenta

Oportunidades

Las compafiias cambian con frecuencia los suplidores de publicidad e impresos
por deficiencia en el tiempo de entrega.

En ocasiones, la competencia se reserva el derecho de dar servicio al sector
publico.

Las demas agencias publicitarias dificilmente cuentan con area de imprenta.

Amenazas

La situacion econdmica actual provoca que las empresas recorten los
presupuestos, siendo la publicidad una de las primeras opciones.

Las grandes empresas en vez de destinar importantes sumas de dinero en
publicidad, adquieren la maquinaria necesaria y crean departamentos internos

para suplir dicho rubro.
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Analisis

Dado que las debilidades de la empresa estan localizadas en las lineas de
comunicacion, ésta debe reforzar la comunicacion interna, prestando mayor atencion
en los mandos bajos, creando un modelo de comunicacién educativa a fin de darles a
conocer la filosofia corporativa de la empresa e implementar mecanismos de incentivos

con el objetivo de elevar el sentido de pertenencia del personal hacia la empresa.

Luego de trabajar con lo antes mencionado se experimentara de manera automética
una mejora en el rendimiento del capital humano y por tanto en los procesos de
produccion, arrojando como resultado una empresa con fortaleza interna capaz de
mantenerse en el mercado brindando los mas altos estandares, tanto en sus productos

COMO en Sus Sservicios.
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Capitulo Il
ANALISIS DEL GRADO DE EFICIENCIA DE LA ESTRATEGIA ACTUAL
DE COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON EL CLIMA,
CULTURA'Y LIDERAZGO DE OPC SRL.

2.1 PILARES DE LAS RELACIONES COMUNICATIVAS EN LA ORGANIZACION

En la actualidad resulta comun encontrar que las organizaciones tiende a fracasar en
su intento de implementar estrategias de cambio o planes de mejoras en cuando al
desarrollo organizacional se refiere, y es alin mas comun que la causa de dicho fracaso
de deba a deficiencias en su sistema de comunicacion interna o bien la carencia de

este sistema, lo que es aun peor.

Segun Daniel Lépez (2011) p.44, los pilares de las relaciones comunicativas

fundamentalmente son dos: la accibn comunicativa, y el director de comunicaciones.

2.2 LA ACCION COMUNICATIVA

El escenario de la comunicacién en las empresas, inicia en el acto comunicativo que
ocurre en el acontecer diario de las organizaciones, dicha rutina debe ser organizada
de forma tal que su estructura proyecte un nivel solido del conocimiento propio. (Lopez
2011)

Inicialmente la comunicacién se compone de los codigos que maneja el idioma mismo,
pero cada organizacion construye su propio cédigo de comunicacion a través de la
inclusion sistematizada de signos, simbolos o sefales inherentes a la naturaleza de la

labor que desempefia la organizacion.
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Daniel Lopez sostiene que la sistematizacion del acto comunicacional como folletos de
procedimientos, orden y metodologia, componen los procesos informativos que
generalmente se sustentan en las tecnologias de comunicacién e informacion,
conocidas como las TICs. Y continta diciendo que el conglomerado de factores éticos
gue se suman en la documentacion de las politicas, la vision, la mision o los valores de

la empresa forma cédigos institucionales. (Lopez 2011)

Existen otros cédigos informales que surgen en el diario vivir de los colaboradores de la
empresa y forman parte importante del clima de la organizacion, es lo que se conoce
como tecnicismos propios del oficio. Y es justo lo que expone Daniel Lopez cuando
dice que “estan los medios que se guian desde los sentidos como percepcion del acto
de comunicacion que dan cabida a los medios de comunicacion organizacional:
impresos, virtuales, audiovisuales, entre otros, que en lo adelante estableceran los

cbdigos de comunicacion.” (Lopez 2011)

2.3 FORMATOS DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Una vez se establecen las acciones de transmitir por los medios establecidos, se

disponen los formatos de comunicacién organizacional que pueden ser de cuatro tipos:

Cumplimiento: se refieren a las 6rdenes que extiende la gerencia. Estas deben ser

cumplidas de manera obligatoria y forman parte de la comunicacion descendente.

Identidad: son politicas de la institucion que hacen referencia a la misién, los principios
y la visibn de la empresa. Son comandos que dictan los deberes de la institucion.
(Lopez 2011)

Gestion de operaciones: Aluden a la definicion de la logistica, son solicitudes
interdepartamentales que aunque no se catalogan como 6rdenes, y como bien explica

Daniel Loépez “hace sugerencia al cumplimiento por las responsabilidades
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correspondiente de quien provee de la informacién y sin la cual quien solicita no podria

cumplir con su labor de manera eficiente”. (Lopez 2011)

Gestion de conocimiento: es un formato de caracter educativo pues se refiere a la
integracion de conocimiento novedoso por parte de los colaboradores sobre los
procedimientos o productos a integrar. Es conocido mayormente como la capacitacion

y entrenamiento. (Lépez 2011)

Entretenimiento: acto propio de la comunicacion descendente. Aqui se organizan los
programas de recreacion e integracion que la empresa establece con el fin de

beneficiar a sus colaboradores. (Lopez 2011)

2.4 COMPETENCIAS DEL COMUNICADOR DE LAS ORGANIZACIONES

La eficiencia de los resultados de cualquier plan de comunicacion dependera
directamente del grado de preparacion y la magnitud de las experiencias previas del

comunicador.

Daniel Lépez se refiere a esto como competencias y lo divide en cuatro grupos

principales:

- Competencia cognitiva
Esta manifiesta la sabiduria propia de las teorias de la comunicacion dentro de

las empresas, que basan su accionar y que legalizan su desempeiio.

- Competencia factica
Lleva a la accion los conocimientos adquiridos tedricamente. Permite medir y
demostrar las hipotesis planteadas en su ocupacién. El ejercicio permite
aprobar o no las teorias implementadas.
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- Competencia prudente
Permite acciones acorde con las normar ética y moralmente en la formacion
humanistica, en una blsqueda interminable de la verdad y el bien como

expresion de libertad.

- Competencia critica
Permite distinguir entre lo que esté bien y lo que no en el accionar de los seres
humano, inclinandose por los actos buenos que aportan valores a los

colaboradores en la empresa.

2.5 LOS ESCENARIOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE COMUNICACIONES

Los escenarios comunicativos de la organizacion son numerosos y con multiples
caracteristicas, segun sea la organizacion de establecer la necesidad de intercambiar

informacién con un blanco de publico determinado.

Algunos autores han dividido esos escenarios en tres, comunicacién interna,
comunicacién externa y comunicacién intermedia. En el caso de este proyecto de
investigacion se explicaran las caracteristicas del escenario interno de una

organizacion.
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2.6 COMUNICACION INTERNA

Daniel Lépez (2011, p. 50) dispone la comunicacion interna en tres formas:

descendente, ascendente y horizontal.

2.6.1 Comunicacion descendente, se ocupa de definir y establecer el orden a seguir

para la realizacion de las funciones, roles, politicas, etc.

Esta influye en todos los niveles independientemente de la estructura de la
organizacion. Tiene como funcién principal, comunicar la cultura organizacional y los

lineamientos para lograrla.

2.6.2 Comunicacion ascendente, esta regula el clima organizacional y puede ser

utilizada para medir la mejoria de las comunicaciones internas.

La inclusién de los colaboradores al momento de tomar decisiones importantes en la
empresa es el resultado puntual de la comunicacién ascendente. Dichas acciones
comunicativas dan paso a una estructura sélida de mecanismos sostenibles que

garanticen un clima favorable de la organizacion.

2.6.3 Comunicacioén horizontal, esta conformada por las columnas de la organizacion
y sostiene la estructura a nivel interno de las comunicaciones. Es aqui donde en

realidad se percibe la real dinamica de la empresa.
No importa cuan fuerte sea la comunicacién ascendente y la descendente es vital que

la organizacion goce de una buena comunicacion entre sus miembros, departamentos,

grupos y todos sus publicos internos.
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2.7DIAGNOSTICO DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL OPC SRL

2.7.1 Definicién de variables

WETE][ES

Cultura organizacional

Conceptos

Cultura organizacional:
proyecta la forma en que cada
institucion ha aprendido a
convivir con su ambiente. Es una
combinaciéon compleja de mitos,
historias, creencias, metéforas
supuestos, comportamientos y
otras ideas que, juntas suponen
la manera particular en que una
empresa funciona y labora.

(Chiavenato, 2009).

Indicadores

Procedimientos

Situacién actual

Filosofia corporativa

Ritos

Ambiente fisico

Terminologia

Comunicaciéon interna

Comunicacion organizacional
(interna): es el proceso
mediante el cual la informacion
fluye y es intercambiada entre
los miembros de una institucion
(Chiavenato, 2009).

Medios de comunicacién

utilizados

Retroalimentacion de la

comunicacién

Manejo de la informacion

Calidad y frecuencia de las
reuniones con los

colaboradores

Clima organizacional

Clima organizacional: son las
propiedades motivacionales del
ambiente de la institucién, es
decir, esos elementos de la
empresa que producen
diferentes formas de motivacién
en sus colaboradores

(Chiavenato, 2009).

Cohesién grupal

Valoracién de los empleados

Programas de incentivos

Grado de motivacion de los

empleados
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Proyecto empresarial (Origami

publicidad creativa SRL) Agencia publicitaria en

agregado dentro de

categoria.

el

renglén de PYME, que ofrece
servicios publicitarios en general
y cuenta con su propia imprenta,

lo que se traduce en un valor

su

Estructura organizacional

Divisién o clasificacion

departamental

Cartera de clientes

Competencia directa

Identidad corporativa

Proveedores

Metodologia utilizada

- Método de observacion
- Método descriptivo

- Grupos focales

- Documentacion bibliogréafica

Métodos de investigacién utilizados

- Métodos cualitativo y cuantitativo

Técnicas de investigacion utilizada
- Entrevistas (2 gerentes)

- Conversaciones (3 operarios)

Muestra utilizada
2/3 gerentes para la entrevista:

3/7 Empleados (1 del area administrativa y 2 del taller/imprenta) para los grupos
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2.7.2 Andlisis del diagndstico

Los resultados arrojados por este estudio diagnostico de la comunicacion del desarrollo
organizacional de OPC srl, muestran desconocimiento de la existencia de una filosofia
corporativa por parte de los empleados por lo que todos saben lo que deben de hacer
empiricamente y lo hacen de manera mecanica, no tiene un norte ni trabajan bajo una

misma ideologia y esto afecta directamente los resultados.

Los procedimientos, no estan registrados, cada empleado conoce la parte que le
corresponden y la hace, pero en caso de que alguno se ausente el proceso de ese
departamento se detiene, esto también dificulta la induccién al momento de integrar
personal.

OPC srl tiene pocos ritos a su haber, uno de ellos es la decoracion navidefia en el mes
de diciembre y dos cenas navideflas a medida de mes, una en la imprenta para los

operarios y una en algun restaurant reconocido para la agencia.

Otro elemento a mejorar es el ambiente fisico, los empleados muestran incomodidad
debido a las remodelaciones que ha traido consigo la fusion de estructura fisica de
agencia y la imprenta, los trabajos de construccién y remozamiento se ha estado

realizando a todas horas afectando el horario laboral.

La comunicacién interna en OPC srl es un tanto pobre, no existe un departamento
encargado de esta parte pero tampoco hay una persona dentro de la organizaciéon
asignada a este parte, las comunicaciones se manejan de manera informal, basicamente
cuando uno de los gerentes necesita comunicar algo convoca una reunion rapida con la

persona o el equipo a quien compete la informacion directamente.

Cuando se trata de los operarios, las comunicaciones le son enviadas con el encargado
de taller, de manera que concluimos que en la empresa se maneja un sistema

esencialmente descendente.
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Los medios de comunicacion utilizados son escasos, no cuentan con murales,
reuniones frecuentes, ni comunicacion via intranet, por lo que no siempre existe
retroalimentacion, algunos de los empleados sienten que reciben &rdenes no
necesariamente comunicados, lo que evidentemente afecta la retroalimentacion de la

comunicacion.

La cohesion grupal en OPC srl es un tema complejo, una vez evaluados los resultados
podriamos decir que existen en la empresa cohesion grupal dividida, pues,
aparentemente la empresa a pesar de que ya hacen varios meses que Sus ejecutivos
decidieron que lo mas saludable para el proyecto empresarial era unificar ambas
divisiones en una misma estructura fisica, internamente los colaboradores se siguen

manejando como dos proyectos.

En la parte de la Agencia (donde cohabitan los gerentes, el departamento de créditos y
cobros, el departamento de artes y el departamento de cuentas), existe cohesion grupal
entre ellos y un fuerte sentido de pertenencia hacia la empresa, esto no sucede en el
area de imprenta (operarios de maquinas, terminadores y mensajeria) pues aunque entre
ellos existe cohesién grupal, el sentido de pertenencia merma y se proyecta de igual
manera en la valoracion que tiene los empleados acerca del proyecto empresarial y

la motivacién con la que trabajan.

OPC srl no cuenta con un programas de incentivos estructurado, lo que representa una
debilidad que afecta los resultados de forma directa, los colaboradores (area de
imprenta) trabajan por sus compromisos personales no por el que deberian sentir hacia
la empresa y es que realmente, tal vez de manera inconsciente y debido a que antes
ambas divisiones (agencia e imprenta) funcionaban como proyectos independientes, el
manejo administrativo también, y es que incluso la fiesta navidefia se celebra

separadamente.
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La estructura organizacional y division o clasificacion departamental son simples y
pequefias, dividida en 3 departamentos principales de los cuales se desprenden los

demas, ver grafico:

Publicldad Creallva

Departomento Departamento Departamento
Cuentas Artes Administrativo

e

€jecutivas de Disefiador Departamento
Cuentas

Crédito y cobros
Operarios Mensajeria

) ~

Terminadores

—
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OPC srl cuenta con una cartera de clientes importante que ha ido creciendo gracias a la
publicidad boca a boca y recomendaciones de los mismos, algunos de ellos son Banco
Banesco, Banco Adopem, Banco Federal, Grupo Credigas Nativa, Dinant Dom,
Laboratorios Feltrex, Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, Seguros Sura,
Laboratorios Alfa, Banco Agricola, DIGEPEP, Quimicos West, Procuraduria Fiscal del

Distrito Nacional, INAIBE, Logomotion Promociones, entre otros.

La competencia directa de OPC srl tomando en cuenta que es una agencia creativa
gue cuenta con su propia imprenta y que se encuentra en la Ciudad Colonial, justamente
en la zona comercial caracterizada por ser una calle donde se ubican varias imprenta,
aunque no todas tan completas las mas cercanas a la categoria serian Zoprint, y Talleres
Graficos 16, OPC srl las supera por su estructura de agencia, ninguno de sus
competidores directo o indirecto cuenta un departamento de ejecutivas de cuenta que se
encargar de capturar y dar seguimiento a los clientes, las demas imprentas son mas de

servicios directo, enfocadas en brindar su servicios a quienes van a buscarlos en la zona.

Identidad corporativa

@® PANTONE 8640 PC

@ PANTONE 2995 PC
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Los proveedores de OPC srl son mayormente suplidores de materiales, tintas, papel,
carton, solventes y uno que otro de elementos promocionales, entre los mas importantes

estan PAPELCO, Materiales Graficos Armando, Making Mas, entre otros.
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2.7.3 INFORME DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Una vez finalizadas las investigaciones y evaluado los resultados de este diagndéstico
organizacional y teniendo en cuenta el alcance de los objetivos propuestos y el analisis
de cada una de los indicadores y sus variables, arribamos a las siguientes

conclusiones.

Los resultados muestran en los indicadores evaluados la filosofia corporativa es
totalmente desconocida por los empleado, deficiencias en la comunicacion debido a un

sistema totalmente vertical y carencia de medios efectivos de comunicacion.

Observamos ademas, a lo largo del estudio realizado, criterios de referencias muy
importantes e interesantes sobre diferentes indicadores y variables, como la cohesion
grupal dividida, el grado de motivacion de los trabajadores y los medios para la
comunicacion interna y la retroalimentacion de la misma, que muestran indices
cualitativamente preocupantes, que sorprendentemente afecta en mayor parte a la los
mandos bajos, es como si se tratara de dos empresas diferentes con manejo

administrativo igual de diferente.

Para concluir planteamos que la comunicacioén interna y los elementos que componen
la cultura y el clima organizacional son preponderantes en toda organizacion exitosa.
En el caso de OPC srl el primer objetivo es fortalecer e integrar en todos los niveles
una cultura solida que permita alinear ambos grupos del proyecto empresarial (agencia

e Imprenta).

Se trata ademas de hacer conocer la filosofia de empresa, hacer que todos los
colaboradores se identifiquen con ella. En este sentido tanto la comunicacion interna es
imprescindible para crear una cultura empresarial sostenible que camine hacia el
mismo norte y donde el capital humano se sienta comprometido con hacer de la

empresa una familia fortalecida y perdurable en el tiempo.
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Capitulo I
DISENO DE LA ESTRATEGIA DE GESTION DE COMUNICACION
ORGANIZACIONAL PARA OPC SRL.

3.1 PRESENTACION DE LA PROPUESTA

Para dar solucién a los problemas de comunicacion, clima y cultura organizacional
identificados en OPC srl, proponemos disefiar un plan estratégico de comunicacion
interna con el fin de maximizar los aspectos mas relevantes del desarrollo
organizacional, reformulando la filosofia corporativa e implementando acciones con el

fin de que su capital humano la conozca, asimile e interiorice.

El plan de mejora incluye programas de incentivos para los colaboradores con el fin de
lograr empleados méas comprometidos con la empresa, mejorando significativamente el

clima dentro de la misma.

Todas y cada una de las tacticas estan enfocadas en romper con las fronteras de
comunicacion que hoy existen en la empresa e incluye acciones enfocadas en las
politicas, los procedimientos, canales de informacion, cohesion grupal, cambios en el
sistema de comunicacién actual, todo con el propdésito de alcanzar mayores niveles de

desempefio y productividad.
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3.2

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivo general:

Disefiar un plan estratégico de comunicacion interna para optimizar el ambiente
laboral en OPC srl, haciendo que cada empleado no solo conozca, sino que
también domine y aplique la filosofia corporativa de la misma, fomentando en

ellos un sentido de pertenencia con relacion a la empresa.

Objetivos especificos o KPI:

Reformar los elementos que componen la filosofia Corporativa de la empresa e

interiorizar en la mente de cada empleado.

Reforzar el sistema de comunicacion interna, alcanzando una aprobacién 80%
en la empresa de satisfaccion de la empresa que se implementara para ser

realizada cada 6 meses.

Documentar por escrito las politicas y procedimientos, asi como las funciones de

cada departamento.

Mejorar el clima y la cultura organizacional desarrollando un ambiente laboral
favorable para los colaboradores caracterizados por la motivacion, creando
vinculos que promuevan el compromiso y estimulen el trabajo en equipo entre

ellos, logrando la aprobacién del 85% de la empresa en la primera etapa.
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3.3 PROPUESTA

3.3.1. Estrategia

Promover un clima laboral organizado y amigable donde los colaboradores de los

diferentes departamentos conozcan y trabajen en base a la nueva filosofia corporativa,

entendiendo la importancia de su puesto y de la cohesién grupal.

3.3.2 Ejes de Comunicacion

- Compromiso

- Trabajo en Equipo

- Pertenencia

3.3.3 Mensajes Claves

1. OPC srl ha renovado su filosofia corporativa para llevar una experiencia

extraordinaria a todos sus colaboradores y clientes.

2. Eltrabajo de cada quien es primordial para lograr los objetivos de la institucion.

3. En OPC srl cada miembro del equipo es importante.
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3.3.4 Théacticas

Descripcion general de las acciones

1.

N o g M D

Lanzamiento de la Nueva Filosofia

Implementacion de canales de comunicacion aplicables para ambas divisiones
Anuncio de los cumpleafios

Dinamicas de valores trimestrales

Unificacion de la fiesta de navidad (agencia y division imprenta)

Programacién de reuniones de personal quincenalmente

Implementacion de programas de incentivos por metas alcanzadas

(cumplimiento a tiempo de érdenes importantes).
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3.3.5 Detalle y desarrollo de las herramientas

1. Realizar una dinamica de lanzamiento de la nueva Filosofia corporativa (Mision,
Visién, Valores, Principios y Organigrama) con mimos que entreguen cajas
personalizadas, que dentro tengan un folleto con la Filosofia junto con elementos

promocionales para los directivos y los operarios, que contienen los valores.

2. Crean dos murales (uno en el area de la agencia y otro para el area de
imprenta), en los cuales se mostraran los comunicados importantes para
empleados, como informaciones relevantes que competan a cada puesto y
recordatorios de cumpleafios y fechas especiales de cada uno de los integrantes
de la empresa, para el conocimiento e integracion de todos.

3. Anunciar en los murales los cumpleafios del dia con el mensaje “Porque eres
Extraordinario para nosotros jFeliz Cumpleanos!” junto a su foto, asi como
colocarle un cupcake al festejado en su puesto de trabajo al inicio de su jornada.
Al final de cada mes, se realizara un festejo a final de cada mes, donde se
entregara un regalo a los cumpleafieros que incluira elementos promocionales

de la empresa.

4. Durante cuatro meses, cada primer dia del mes se colocaran en la pared de la
entrada principal un texto en letras cortadas con relieve que diga: “El valor del
mes es:...” el valor vareara mensual, y cada empleados debe trabajar durante
ese periodo de manera creativa en bases a ese valor, y a final de mes se
realizard una reunion de personal donde cada empleado tendra tomar una
plantilla titulada “Yo voto por mi” donde debe contar brevemente de qué
manera se evidencia el valor del mes en sus acciones durante toda su faena
laboral ese mes y debe introducir su plantilla en una urna. Ee premiaran 3
lugares de acuerdo a lo ingenioso de su historia y lo bien que haya interiorizado

el valor del mes.
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5. Unificar la fiesta de navidad de la empresa: se organizaran fiestas tematicas
cada afio y se premiara a todos los empleados, pero cada premio seran

proporcional al rendimiento de cada uno durante ese afio.

6. Se programara de manera quincenal reuniones de personal (lunes de 8:30 —
9:15 am) para discutir los avances, los pendientes, las preocupaciones del
personal y resaltar el buen desempefio del equipo o algin empleado en
particular.

7. Se implementaran programas de incentivos por metas alcanzadas (cumplimiento
a tiempo de o6rdenes importantes). Se premiar4 con incentivos monetarios o
fines de semanas a todos los empleados o equipos de empleados (de acuerdo a
su desempefio), al concluir el proceso de produccion y entrega satisfactoria de

un pedido significativo a un cliente importante de la agencia.

3.4 TIEMPO Y PUBLICO OBJETIVO

Tiempo de Duracion: Este plan de mejora se implementara en un periodo de 6 meses.
Pablico Objetivo: Todos los empleados de OPC srl, desde el personal administrativo
hasta los operarios.
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RECOMENDACIONES

Una vez estudiados cada componente que integra el desarrollo organizacional: clima,
cultura y comunicacién interna de la empresa Origami publicidad creativa srl, fueron
localizados los puntos donde la organizacién presenta mayores deficiencias afectando
de manera directa la productividad de la misma.

Pudimos constatar a lo largo del proyecto de investigacion que OPC srl, se enfoca
fuertemente en la satisfacciéon de su publico externo y eso le ha merecido un puesto
importante dentro de su categoria pero una vez estudiada la empresa a nivel interno,
nos percatamos de que la comunicacion entre sus miembros es débil y esta
empezando afectar la productividad, la empresa cuenta con dos divisiones (agencia e
imprenta) y estas se manejan como si se tratara de dos empresas independiente

generando cierta apatia entre sus colaboradores.

Lograr las metas cuesta el doble de esfuerzo y estrés dado a la deficiencia en la
comunicacion interna y por consiguiente la falta de cohesion grupal en la linea baja, es
decir, que procesos de trabajos que pudiesen lograrse de manera normal toma el doble
de esfuerzo y tiempo, esta debilidad en la comunicacion genera la necesidad de
trabajar horas extras, repetir procesos, tomar decisiones apresuradas y todo esto hace

mas tenso el ambiente laboral.

Tal como plantean profesionales en el area del desarrollo organizacional, el activo mas
valioso de toda organizacién es su capital humano, y la empresa que tenga esto claro
esta destinada al éxito, es por esto que enfocar los recursos en la resolucion de los
problemas de comunicacion de la empresa OPC srl, resultard en consecuencias

positivas en cuanto a su clima y su cultura en el tiempo.

En el caso de OPC srl es imperante disefiar un programa estratégico de comunicacion
integral y asignar una persona especializada en comunicacién para el manejo de la
comunicacion interna, que organice las informaciones, proponga los medios que mas
se adapten al proyecto empresarial y se encargue de manejar todo lo concerniente a la

comunicacion, esto incluye actividades con los colaboradores para que conozcan y
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hagan suya la filosofia corporativa una vez esta sea revisada y adaptada a los

lineamientos que rigen la redaccion de la misma.

Crear un programa de identidad corporativa que integre de manera coherente todos los
elementos conceptuales y estructurales del OPC srl promoviendo actividades que
unifiguen ambas divisiones (agencia e imprenta), esto incluye las reuniones semanal

conjunta, y una cena navidefia para el equipo completo.

OPC srl debe enfocar esfuerzos en la creacion de programas de incentivos para los
colaboradores, que en su inicio no tiene que ser muy ostentoso pero tomar medidas
gue premien y destaquen el buen desempefio y el grado de compromiso de capital
humano para con la empresa, esto incluye un plan para promover el desarrollo de los
procesos de capacitacion orientado a proporcionar los conocimientos y capacidades a

los empleados.

Contar con procesos establecidos y manejados por todos los colaboradores contribuye
al rendimiento organizacional, OPC srl debe implementar las estrategias de
comunicacion, como concepto orientado a lograr la calidad total, a través de la
documentacion de los procedimientos e implementar un programa de induccion, para

desarrollar el flujo de comunicacion en los medios de manera eficaz.

Un buen plan de mejora sin monitoreo equivale a esfuerzo perdido, por lo que es
esencial implementar un programa de evaluacion de los resultados del plan por
periodos, que vayan arrojando los logros alcanzados y los puntos a reforzar, pues,
resolver los problemas que implican cambio en el desarrollo organizacional requieren

de tiempo y seguimiento y las empresas con mayor éxito a nivel mundial lo saben.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El desarrollo organizacional implica cambios y mejoras en el proyecto empresarial y
esto abarca todos los ambitos importantes del mismo, hablamos de cultura y clima
organizacional e incluso procesos de comunicacion interna y externa, todo con el fin de

asegurar la sostenibilidad de la organizacién en el tiempo.

Este proceso supone un cambio en el estilo gerencial, la evolucibn en los
procedimientos y el flujo de la informacion, creencias, actitudes y valores. Y es que hoy
en dia el desarrollo organizacional es un tema de marcado interés en pequefias,
medianas y grandes empresas, dejando de ser un elemento circundante para

convertirse en una pieza de gran importancia estratégica.

Origami publicidad creativa srl (OPC srl), es una agencia publicitaria con 7 afios en el
mercado y cuenta con una estructura que aunque competitiva en material de
resultados, calidad, precio y tiempo de entrega que les ha merecido una cartera de

clientes considerable.

Origami publicidad creativa srl (OPC srl), carece de una cultura organizacional
establecida que fortalezca la integracién del capital humano con la filosofia corporativa
de la misma (esta ultima aunque existe, no corresponde con los parametros que debe
tener una filosofia corporativa ideal), ademas de que no es comunicada a sus
empleados, quienes desconocen sus existencia. En adicion a esto no existe un sentido

real de pertenencia por parte de los colaboradores en la linea baja hacia la empresa.

Por esto se presenta una necesitad de cambio y es imperante asegurar que la
organizacion tiene la capacidad de adaptarse a nuevos mercados y desafios,
enfocando sus esfuerzos en el individuo para beneficio directo del colectivo,

aumentando asi la eficiencia de la organizacién.
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OBJETIVOS GENERAL Y ESPECIFICOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

- Evaluar el estado actual y las perspectivas del desarrollo organizacional de la

empresa Origami publicidad creativa srl (OPC srl).

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Estudiar el desarrollo organizacional de la empresa Origami publicidad creativa
srl (OPC srl).

- Analizar el grado de eficiencia de la estrategia actual de comunicacién interna y

su relacion con el clima, cultura y liderazgo de OPC srl.

- Disefiar una estrategia de gestién de comunicacién interna para OPC srl.
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JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a. Justificacion tedrica
El sustento e importancia de esta investigacion consisten en la aplicacion de los
elementos basicos apropiados para la medicién del desarrollo empresarial y esto
implica cultura, clima y comunicacion organizacional, ya que esta comprobado que
mejorar las practicas para lograr una estructura sélida, que se traduzca en estandares
altos de productividad requiere cambios de actitudes que debe empezar por los lideres

de la organizacion.

Las empresas que mejor funcionan son las que prestan méas atencion a sus valores y

sus empleados.

David Ogilvy, quien fue de los nombres mas reconocidos en el ambito se la publicidad
hasta nuestros dias explico, “Ayudamos a los nuestros a exprimir al maximo sus
talentos. Invertimos una impresionante cantidad de tiempo y dinero en formacion, quiza
mas que cualquiera de nuestros competidores” (Ogilvy entrevista 1985), legando asi
una visién clara de la relevancia de un buen desarrollo organizacional en las agencias

de publicidad.

Esta afirmacion confirma la importancia de este tipo de investigacion cuyo fin ultimo es
evaluar los elementos que impiden el desarrollo sostenible en el proyecto empresarial
en el area de la comunicacion integral, especificamente las agencias publicitarias, para
garantizar la productividad enfocando los esfuerzos en el activo mas importante de las

mismas, el capital humanao.
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b. Justificaciéon metodoldgica
Para esta investigacibn vamos aplicar los elementos metodologicos apropiados a la
comunicacion social que contribuiran al diagndéstico y ayudaran en un futuro sirviendo
de referente no solo para OPC srl, sino para cualquier agencia de comunicacion

integral.

Nos apoyaremos en la técnica de observacion para obtener informacién de primera
mano en el campo de estudio, auxiliandonos también de entrevistas a gerentes y
grupos focales y conversaciones con colaboradores de los mandos bajos (operarios). Y

por ultimo documentacién bibliografica que pueda aportar informacién importante.

La aplicacion de estos métodos contribuira en la obtencién de resultados fehacientes,
que seran posteriormente analizados como conclusion de nuestro proyecto de

investigacion.

c. Justificaciéon practica
Laila Chartuni presidenta de The Top Companies, empresa consultora de México cuya
especialidad es la evolucion de clima y cultura en las instituciones, en su articulo
titulado: Una buena cultura organizacional se nota, expone la importante de una cultura
organizacional sélida, que a su entender “ayuda al mantenimiento y crecimiento de las
organizaciones, y es la combinacion de todos los individuos que han pasado por la

empresa.” (Articulo digital, 2013).

Los hallazgos de este proyecto de investigacion seran grandes aportes al desarrollo
organizacional de OPC srl, pues se localizaran las areas exactas donde la compafia
muestra deficiencias y marcaran los parametros a seguir al momento de las toma de
decisiones para definir los aspectos concernientes a la cultura, clima y procesos de

comunicacion interna de la organizacion.
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MARCO TEORICO REFERENCIAL

James Gibson, John Ivancevich James Donnelly y Robert Konopaske, definen la
cultura organizacional como “aquello lo que los colaboradores divisan y como esta
percepcion forma un modelo de expectativas, creencias y valores.” (Gibson, lvancevich
Donnelly y Konopaske, 2013, p.30). Este a mi entender, resulta ser uno de los

conceptos mas completo de la cultura organizacional como la vivimos hoy en dia.

Esta propensién de las grandes compafiias de evaluar el grado de aceptacion y
adecuacion de sus empleados a la filosofia no es de balde, estda muy ligado al
rendimiento sostenible de la organizacion y es justo por lo anterior, que destacados
fundadores y lideres de importantes organizaciones han utilizado algunos mecanismos

en beneficio del desarrollo organizacional de sus proyectos empresariales.

El desarrollo organizacional implica especial atencidon en el capital humano “una
empresa es una unidad organizada formada de al menos dos personas que trabajan
para alcanzar un objetivo o grupo de objetivos en comun, permitiendo a las sociedades
alcanzar metas que no lograrian de forma individual o independiente.” (Gibson,

Ivancevich Donnelly y Konopaske 2013).

Y es que si bien es cierto que las personas trabajan para satisfacer sus necesidades
econdmicas, no es menos cierto que no solo de la remuneracion monetaria depende su
desempefio, esta visto que existen otros elementos importantes que influyen y tienen
que ver con el desarrollo personal y, los elementos que forman parte del proyecto y

estan directamente relacionados con cémo se siente el empleado con la organizacién.
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MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Organizacion: son herramientas sociales que existen para que muchos individuos
mezclen y alineen sus esfuerzos y trabajen juntos con el propdsito de lograr metas que

no podrian lograr si trabajaran de manera independiente (Chiavenato, 2009).

Estructura organizacional: sistema de puestos y grupos de puestos que se dan en
una institucion; es causa vital de la cultura individual y de los equipos. (Gibson,

Ivancevich Donnelly y Konopaske, 2013).

Desarrollo organizacional: su fin es el cambio predeterminado cuyo punto focal esta
en renovar a las personas y la calidad y la naturaleza de sus relaciones laborales
(Chiavenato, 2009).

Comportamiento organizacional: estudia al ente como tal y a los grupos que actian
en las empresas. Analiza la influencia de los individuos y los equipos que se relacionan
y ejercen en las instituciones, asi como de la influencia que las instituciones tienen

sobre los individuos y los grupos. (Chiavenato, 2009).

Motivacion: son las fases que influyen en la orientacion, la intensidad, y constancia del

trabajo que hace una persona hacia el alcance de una meta (Robbins, 2009).

Disefio organizacional: es el sistema usado para construir, adaptar y readaptar
constantemente la estructura de la institucién, de manera que pueda lograr las metas
trazadas (Chiavenato, 2009).

Cultura organizacional: proyecta la forma en que cada empresa logra aprender a
convivir con su entorno. Es una combinacion compleja de mitos, historias, creencias,
metaforas supuestos, comportamientos y otras ideas que, juntas suponen la manera

particular en que una empresa funciona y labora. (Chiavenato, 2009).

50



Clima organizacional: son las propiedades motivacionales del ambiente de la
institucion, es decir, esos elementos de la empresa que producen diferentes formas de

motivacion en sus colaboradores (Chiavenato, 2009).

Comunicacion: es el proceso de transferir informacion y lograr que esta sea
comprendida a través de la implementacion de simbolos comunes entre dos o mas
individuos (Chiavenato, 2009).

Comunicacion interna: Intercambio planeado de mensajes dentro del seno de una
empresa, cuya meta es lograr alinear los esfuerzos de todos sus integrantes (Editorial
Vértice, 2007).

Comunicacion estratégica: es un marco ordenador que reune los recursos de
comunicacién corporativa en un planteamiento a largo plazo, acorde a objetivos

coherentes, adaptables y rentables para la empresa (Garrido, 2005).

Capital humano: es una suma de contenidos (talentos) y de contexto (disefio y
cultura). Este posee habilidades, competencias, y conocimientos que son
imprescindibles para el éxito de la organizacion (Chiavenato, 2009).

Cohesion grupal: es el nivel en gue los individuos de un equipo se ven atraidos uno

con otro y estan motivados para permanecer en el equipo (Robbins, 2009).

Estilo gerencial: grupo de actitudes y comportamientos que componen el desempefio
de un jefe para guiar a su equipo a la obtencion de resultados. Este logro de resultados
tiene como base y fuerza, y, a su vez refleja las creencias, valores y principios de
accion de la empresa o institucion, sobre todo aquellos que aluden al trato a la persona

humana de los colaboradores de la misma (Nosnik, 2005).
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Liderazgo: es la aptitud para influir en un grupo con miras al alcance de un objetivo o

determinacion de metas (Robbins, 2009).

Filosofia corporativa: manifiesta valores que regulan y definen las culturas para
identificar y sancionar los distintos puntos, positivos al igual que negativos, del

comportamiento de los sujetos y equipos en la organizacion (Nosnik, 2005).

Mision organizacional: es la proposicion de perfeccion que brinda una organizacion a
la sociedad a través de sus productos y servicios, 0 sea, la razén de un proyecto
institucional para existir en comunidad con base especialidad y giro (Nosnik, 2005).

Vision: es la idea del porvenir deseado por la organizacion (Alles, 2007).

Valores: esos principios que simbolizan el sentir de la organizacién, sus objetivos y

prioridades estratégicas (Alles, 2007).

MARCO ESPACIAL

Esta investigacion serd llevada a cabo en la agencia publicitaria Origami Publicidad

Creativa srl, ubicada en la Avenida Arzobispo Merifio, N0.560, Santo Domingo, D.N.

MARCO TEMPORAL

Esta investigacion tiene empieza su marco temporal a partir de junio de 2015.
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DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se procura llevar a cabo es exploratoria, ya que se plantea
un problema para posteriormente para luego buscar una solucibn mediante la
obligacion del desarrollo de un plan de mejora optimice el desarrollo organizacional de
OPC srl.

Y descriptiva, ya que utiliza recursos como analisis de documentos, historiolégico,

encuestas, observacion y medicion.

Para este proyecto de investigacion los métodos y técnicas que utilizaremos como
herramientas para la obtencion de datos que nos ayudaran alcanzar los objetivos

planteados son los siguientes:

METODOS DE INVESTIGACION

Para esta investigacion se utilizaran los métodos que a continuacion detallamos:

Método descriptivo: seran analizados los documentos, datos, encuesta, medicién
estadisticas y todos los elementos relacionados con el desarrollo organizacional y que
nos permitan observar los comportamientos, creencias, habitos, actitudes, hechos vy

efectos del objeto de estudio.

Método inductivo: tal como explica Edelmira Mello, este toma como la observaciéon de
los hechos, o la de registros o documentos sobre hechos (Mello, 2007), de manera que
partiremos de los general, estudiando teorias y conceptos del objeto de estudio
arribando a lo particular analizando los elementos del tema en al campo de estudio que

estudiamos.
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Método analitico: una vez estudiados cada uno de los elementos que implica el objeto
de estudio se presentaran criterios analiticos que constituyan una relacién causa-

consecuencia del desarrollo organizacional en nuestro campo de estudio.

TECNICAS DE INVESTIGACION
La informacion sera recolectada por medio de dos herramientas entrevistas, grupos

focales/conversaciones y recopilacion bibliogréaficas.

La entrevista: “cuyo esquema de funcionamiento es el objeto de la investigacion en la
gue se establece la maxima interaccion posible entre un investigador un informante”
(Béez y Pérez, 2009). En este proyecto de investigacion se pretende aplicar a una
muestra tomada de los niveles gerenciales de la empresa (2/3 gerentes), entre estos el
licenciado Francisco Gomez Rivas (director de taller/imprenta) y la licenciada Ruth Roa

Rojas (gerente de cuentas).

Grupos focales: a través de esta técnica se busca recrear procesos colectivos de
produccion y reproduccién de imagenes, sentimientos y actitudes frente al tema
(Barragan, Salman, Ayllon, Sanjinés, Langer, Cérdova y Rojas, 2003). En este estudio
se busca entrevistar a un grupo de 4/7 colaboradores de la empresa (2 del area
administrativa y 3 del taller/imprenta): Arlyn, operario taller, Julio, operario taller, Liliana

Montero, enc. de créditos y cobros agencia y Claudio Herndndez, mensajero.
Recopilacion bibliografica: mediante esta técnica reuniremos informacion pertinente

gue nos permite enriquecer nuestro proyecto de investigacion con informacién precisa y

experiencias de diferentes actores actualizados sobre nuestro objeto de estudio.
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DISENO Y SELECCION DE LA MUESTRA

OPC srl es una agencia publicitaria que cuenta con 10 empleados de los cuales se
tomaran el 60% de estos como muestras representativas, las entrevistas seran
aplicadas a un total de 2 de 3 gerentes y las conversaciones seran con 4 de 7
colaboradores de areas operacionales (imprenta). Tanto las preguntas de la entrevista

como la de los grupos focales o conversaciones seran abiertas.

TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

La informacion obtenida y recolectada tanto a través de los grupos focales como la
obtenida por medio de las entrevistas serd comentada a través de procesadores

electronicos de palabras (Word).
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ANEXO No. 2 ENTREVISTA

Cuestionario dirigido a los gerentes de la empresa OPC srl

¢,Segun su opinién como observa el rendimiento de los empleados?

¢ Cudl es la queja mas frecuente con relacion a sus empleados?

¢, Sabe usted si sus colaboradores conocen la filosofia de su empresa?

¢ Entiende que trabajan orientados por la vision de la compafia?

¢, Con que frecuencia se hacen reuniones con los empleados?

¢, Qué canales de comunicacion interna utilizar?

¢, Qué actividades hacen con los empleados para interrelacionarse con ellos?

¢,Cuentan con programas de incentivos para los empleados?
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ANEXO No. 3 GRUPO FOCALES

Cuestionario dirigido a los empleados de la empresa OPC srl

¢ Conocen la filosofia de la empresa?

¢ Estan al tanto de los valores que rigen la empresa?

¢, COmo se siente con respecto a la relacidén entre colaboradores?

¢, Como es la relacion de ustedes con la gerencia?

¢, Qué importancia tiene para usted que la compafiia alcance sus metas?

¢, Recibes algun tipo de incentivo por esfuerzo extra?

¢, Cual es la relacion de los miembros de la agencia con los del taller?

¢ Siente diferencias por parte de la gerencia en el trato hacia los colaboradores
de la agencia y los del taller?

¢, Qué cosas les gustaria mejorar en cuento a la administracion?
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ANEXO No. 4 PROMOCIONALES

Para la implementacién del plan de mejora a nivel interno

- Botones o pins

Yo soy Yo ‘ioy Yo soy
gami Origami Ow%amn
soy Creatividad soy Puntualidad

soy Servicio

- Agendas y libretas

Compromiso
w
Puntualidad
o
- Mochilas
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Tshirts
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ANEXO No. 5 MURAL INFORMATIVO
Comunicacion interna

Aumentar las venlas
Mejorar tiempo de entrega
Optimizar el sarvicio

Cumpleanos del mes
Compartir

Arriba Equipoll!
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