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RESUMEN

La Vifia San Bartolome se fundd en 1925 por Neptali Madrid, el cual fue
asesorado por el francés Labouchere; éste estaba sorprendido de la calidad
del fértil ecuatoriano y trajo de Francia las mejores cepas y burdeos. Esta
situado en Loja cerca del rio Putumayo, la empresa esta conformada por
familiares y accionistas, la elaboracién de sus productos estd basada en lo
que el fundador aprendio del estilo Argentino de elaboracién. Ha adquirido
alrededor de 200 hectareas para cultivo, aparte tienen mas Vifiedos que se
distribuyen dentro de Ecuador. La premisa principal de esta organizacion es
cuidar su imagen en el mercado, lo hacen mediante el cuidado de la calidad
de sus productos. Los empleados de la Vifia son nacidos cerca de sus
vifiedos y de esta manera, los preparan para realizar funciones varias y ser
rotados. La produccion del vino, es realizada mediante la utilizacién de
procesos artesanales Unicos en el pais, lo cual le proporciona una ventaja

sobre sus perseguidores o adversarios empresariales.

Palabras Claves: Clientes, Experiencia, Capacitacion, Reingenieria,
Procesos, Equipo de trabajo.
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INTRODUCCION

En la Vifia San Bartolomé, los procesos se llevan a cabo siguiendo la
vision de su fundador. Mantiene sus productos con precios competentes en
el mercado, sin embargo, ha sabido sacrificar su rentabilidad por conservar

el estilo unico de produccion.

El sacrificio de la rentabilidad, conlleva a demorar la
internacionalizacion de la marca, pues lo ha conseguido todo a nivel del
territorio ecuatoriano, no obstante, fuera del pais no ha podido establecerse.
Sus ventas son buenas y su clientela fiel, pero son sus margenes de
rentabilidad lo que evitan que continle creciendo y sus accionistas vean

crecer su inversion.

Sus clientes son de la clase alta, pues, aunque sus precios no dejan
de ser competitivos, van dedicados al mercado de la alta estirpe. Es
complicado el manejo de produccion de la Vifia, puesto que una mala

cosecha arruinaria afios de confianza y permanencia en el mercado.

Esto implica que una posible reingenieria en los procesos, mas aun
en los de produccion debe manejarse con sumo cuidado y prestar la
atencion pertinente, ya que, como se mencion6 anteriormente, la confianza

en este tipo de negocio tarda en ganarse y es muy facil perderse.

Otro punto importante que cabe destacar es que, a pesar de tener un
gran nuamero de colaboradores, no cuentan con un departamento de RRHH
que logre estandarizar los procesos, debido a esto, la creacién de dicho
departamento debe ser considerado como el primer paso a seguir para
conseguir la mejoria en los procesos de produccion. De esta manera los
accionistas veran crecer su inversion y la Vifia podra competir

internacionalmente.



1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA ORGANIZACION
1.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

Dentro de las organizaciones, estan presentes valores compartidos,
los mismos que dictan el accionar y establecen normas implicitas de
comportamiento y manera de comunicarse. La Cultura también funciona
como una guia frente a problemas, pues dicta o traza el camino a seguir

para darle solucién.

Cuando los colaboradores tienen el primer acercamiento con la
empresa ya perciben el tipo de cultura presente, desde el saludo al entrar,
pues esta presente en toda la organizacién y en cada nivel de la misma.
Conforme va pasando el tiempo la van adoptando y haciéndola parte de su

dia a dia.

La Cultura Organizacional presente en el Vifiedo, es tradicional,
puesto que se rigen solamente en la vision del fundador, si bien es cierto
esto ha servido para posicionarse en el mercado, es un tipo de cultura que
en la actualidad es obsoleta. EI mayor problema acerca de la cultura
presente en la Vifla es que sacrifican la rentabilidad por mantener la vision

de su fundador en cuanto al proceso de produccion del vino.

De tal manera, los accionistas apoyan totalmente el modelo de gestion
presente en la vifia, sobre todo por cuidar la imagen en el mercado,
manteniendo la calidad del vino producido a través de los métodos

tradicionales de produccion.

La empresa no cuenta con un departamento de RRHH a pesar de tener
mas de 800 empleados. La importancia de la creacion de este departamento
radica en servir como canalizador de las mejoras en los procesos puesto que

su fin es potenciar las habilidades del personal.



1.2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El Vifiedo, cuenta con 800 colaboradores que son oriundos de la region,
trabajan en la Vifia por conveniencia geografica, no resalta el tipo de
instruccién que poseen, ni si los puestos 0 cargos requieren capacitaciones
especificas. Sin embargo, resaltan que instruyen a los colaboradores para
realizar tareas de todos los puestos para que exista una rotacion.

El comportamiento de las personas varia dependiendo de la motivacion
con la que este cuente. Es importante mantener motivado al personal hacia
los objetivos que los departamentos tengan trazados. La organizacion, no
cuenta con un departamento de Recursos Humanos, lo cual deberia ser una

premisa, tomando en cuenta que cuenta con 800 colaboradores.

El departamento de RRHH como potenciador del personal juega un rol
importante en la busqueda de la eficiencia y eficacia en la gestiéon de
procesos en la organizacion. RRHH, es un conjunto de personas que se

encargan del estudio del comportamiento de las personas.

Es un punto importante mencionar que las organizaciones son
responsables del estudio del comportamiento de sus miembros, de esta
manera buscar soluciones para una posible baja de rendimiento o premiar su
buen desempefio, siempre y cuando conozcan la manera adecuada de

motivar y potenciar las individualidades para lograr un trabajo en sinergia.

Si bien es cierto, cada persona es un mundo distinto, depende de la
importancia que se les dé en la organizacion estudiar cada caso, asimismo
la direccién de la vifia debera optar por la contratacion de personal adecuado
que logre llevar de la mejor manera el departamento. Con una planificacion
mas acertada para llevar a cabo los procesos y una intervencion pertinente

en disputas o conflictos por mencionar algunos aspectos.



1.3. PRODUCTO/COSTO

El proceso de produccion de la vifia, requiere de mucho tiempo debido a
su estilo tradicional. El beneficio no tiene un gran margen respecto al coste.
Sin embargo, esto no parece afectar a los accionistas puesto que estan

alineados a la vision del fundador.

Por otro lado, la organizacién debe invertir en corregir este tema, puesto
gue no solo el posicionamiento y la imagen son importantes, la rentabilidad
debe ir en aumento, esto le permitird poder exteriorizarse en un futuro no

muy lejano.

Cabe mencionar que la empresa lleva mucho tiempo en el mercado
ecuatoriano, sin embargo, no ha podido trascender a pesar de su éxito local.
Esto se debe, a pesar de haberlo logrado todo a nivel nacional, no ha
conseguido agilizar los procesos de produccion y obtener la rentabilidad

necesaria para expandirse.

El modelo de produccién, que esta presente en la vifia, es un problema
potencial, debido a que, a pesar de la calidad, los tiempos han cambiado,
todo se realiza de manera mas agil y rpida. Todas las empresas priman la

velocidad en el servicio que ofrecen.

Otro punto a destacar es el mercado al que se dirigen, considerado de
alto standing lo que es un cuarto de la poblacion total del Pais. De tal forma,
gue existe aun mucho mercado al cual pueden llegar para promocionar sus

productos.



2. DETERMINACION DE LAS ESTRATEGIAS.
2.1. REINGENIERIA

Para lograr los objetivos organizacionales, no solo mantener la imagen
sino generar mayor rentabilidad, se debe empezar por mejorar los procesos
internos, en especial el de produccion. Esto implicaria intervenir en el
método tradicional y actualizarlo para lograr mayor agilidad y disminuir el

costo.

No solo los procesos de produccién seran mejorados, también los
procesos de los que se encargue RRHH, puesto que implementar el
departamento dentro de la organizacion es fundamental para una mejora

notoria, progresiva y duradera.

El cambio de cultura también es una opcion si lo que se requiere es
mejorar la rentabilidad. Puesto que lo que fue en un principio una ventaja,
actualmente es un impedimento para el progreso de la organizacion. La
vision del fundador representa el lineamiento por el que se basan todos los
procesos organizacionales y no existe otro punto de vista, aunque ha
funcionado hasta cierto punto, mantener el precio constante y competitivo a

la larga resultara imposible.

2.2. ESTRUCTURA

Dentro de la estructura de la organizacion debe disefarse e
implementarse el departamento de Recursos Humanos, para poder
implementar las estrategias de desarrollo, puesto que la implementacién
esta sujeta al comportamiento de las personas en ella. Debe redefinirse el
tema de los cargos, es importante que conozcan las funciones de las
diferentes areas, mas sin embargo cada colaborador debe tener claro cuales

son sus funciones especificas.



Establecer lineamientos, organigramas, jerarquia entre otras normas que
ayuden a estructurar de una mejor manera la organizacion. Realizar el
cambio de cultura con el fin de mejorar la eficiencia y eficacia de los

procesos.

Si bien es cierto, realizar un cambio de cultura resulta muy complicado y
mas aun en empresas de caracter familiar, se podria empezar por mejorar

los aspectos mas relevantes de los procesos.

2.3. CAMBIO DE CULTURA

Para entender lo que es la cultura organizacional debemos empezar por
definirla (Garzén, 2005, p.81) la define como: “El conjunto de valores,
principios y creencias que tienen en comun los integrantes de una
organizacion”. Los colaboradores deben adaptarse a la cultura de cada
organizacién, para poder hacerlo los valores y principios personales deben

ser similares a los de la organizacion.

Para la realizacion del cambio de cultura, se debe tener presente que el
acompafnamiento de la Gerencia en conjunto con las actividades de RRHH
es vital. El cambio puede asustar, mas aun en colaboradores que estan
acostumbrados a laborar de una sola forma, la tradicional, esto hace que

suelan anteponer el trabajo a todos los aspectos de sus vidas.

La participacién de los colaboradores es fundamental, son ellos quienes
harian posible la realizacion del cambio. Se debe culturizarlos a fin de que
los miedos se transformen en oportunidad de crecimiento para ellos.
Comunicar los objetivos y los beneficios que obtendran a cambio, seran de

utilidad para la transformacién de la mentalidad de los colaboradores.

Mantener al personal motivado, siempre es importante, (Diaz Burgos, 2008,
pag. 191) nos indica que “la satisfaccion en el trabajo esta asociada a
multiples variables en el escenario de trabajo” puesto que no es solo una
variable la que determina el grado de satisfaccion, la Gerencia no debe
escatimar esfuerzos en motivar y desarrollar a su personal.
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(Martinez, 2009, pag. 11) nos indica que “la motivacion puede definirse
como la voluntad que tienen los individuos para realizar esfuerzos hacia las
metas que tienen las organizaciones satisfaciendo al mismo tiempo
necesidades individuales”. En sintesis, para que exista motivacion en una
persona, se debe crear un vinculo con ésta en el cual desee realizar sus
actividades por mas que un simple pago salarial, debe estar deseoso de

realizar sus actividades atravesando la molesta monotonia.

Revisar los procesos actuales, en caso de necesitar, redisefarlos,
potenciarlos, mejorando asi la productividad en todos los niveles de la
organizacion. El crecimiento y desarrollo de las habilidades de los
colaboradores deben ser un punto importante por mejorar, es decir, invertir

en el talento humano que posee.

Para (Chiang Vega, 2010, pag. 18) el clima de la organizacion “es un
determinante significativo de la satisfaccion individual. El grado de impacto
que el clima produce sobre la satisfacciéon laboral varia segun sea el tipo de
clima y el tipo de satisfaccion”. De esta manera el cambio de cultura debe ir

de la mano con un clima estable y propicio para el proceso.

Se tendra en cuenta la teoria del cambio de Kurt Lewin, quien dice que un

cambio de éxito en las organizaciones se debe seguir 3 pasos.

La teoria del campo explica que existen fuerzas y factores que existen
dentro de un entorno psicolégico de cada individuo o de un conjunto
de individuos que establecen la situacion. Las “fuerzas” son opuestas
y generalmente dos. Las fuerzas motivadoras que impulsan al
individuo o al grupo a alcanzar los objetivos y por otro lado estan
las fuerzas inhibidoras que detienen el progreso y no permiten

alcanzar los objetivos. (Lewin, 1957, p. 28)

Partiendo de alli, Lewin desarrolla su teoria de campo para conseguir el
cambio garantizando el éxito individual y colectivo. El lider de la organizacién
en este caso siendo familiar, el fundador debera tener en cuenta todas las

influencias absorbidas de todas las personas que forman parte de la



organizacién como del exterior o entorno, para que el cambio tenga éxito,
puesto que de esta manera podra tener una vision global de la situacion en

la organizacién y analizar su interaccion.

La teoria de Lewin, nos detalla que debe existir un punto de partida que se
llama descongelamiento, es decir para que este proceso de cambio
funcione, toda la organizacién debe estar comprometida para aquello, todos
apuntando hacia lo mismo, una sensibilizacion de que la mejoria es posible y
que los cambios que seran implementados son para beneficios de cada

integrante.

Abandonar los “grilletes” de la cultura tradicional enfocarse en una
nueva cultura orientada a resultados es la segunda fase, cambio o
movimiento en el que se emplearan charlas, capacitaciones desarrollo y
cambio de la estructura o reingenieria de procesos, para que este paso

tenga éxito, se debe contar con el apoyo de la gerencia.

Finalmente, el “recongelamiento” es decir adaptarse a esta nueva cultura,
tomarla como propia y promulgarla a todos los niveles de la organizacién. Es
una tarea en conjunto de todos los niveles de la organizacion. Es importante
gue este cambio no quede en papel, sino que se haga el monitoreo

respectivo, es decir darle el seguimiento adecuado y ver que se cumpla.



3. IMPLEMENTACION DE LA REINGENIERIA
3.1. RESPONSABLES

Como responsables, tenemos al fundador, debe estar de acuerdo con el
cambio y entender que todo lo que se realice es para el bien de la
organizacién. Los colaboradores quienes seran los que deban adaptarse y
los accionistas que deben dejar de lado ese amor al concepto de bodega

artesanal.

Las propuestas de mejora a los procesos deberan ser desarrollados por
la Gerencia y gran parte de la responsabilidad recae en los jefes de los
departamentos y por supuesto en el area de RRHH quienes, como gestores
del cambio, son aquellos que brindaran soporte y el seguimiento respectivo a

todos los procesos.

Las propuestas de mejora a todos los procesos deberan pasar por el
visto bueno de la gerencia. Su total apoyo y seguimiento en la reingenieria
de los procesos es vital para lograr el cambio deseado en la organizacion.

Cabe mencionar que no significa que su esencia no sera modificada.

En este punto, el departamento de RRHH ser& el encargado de gestionar
el cambio y darle el seguimiento necesario para asegurar que todo fluya con
normalidad. La restructuracion de procesos tiene como objetivo impulsar y
mejorar los procesos que maneja la organizacion, esto influye

representativamente en la cultura y el comportamiento de los empleados.

3.2. RECURSOS

Para el proceso de reingenieria tenemos que los recursos a utilizar en
primer lugar son monetarios, puesto que la creaciéon desde cero del
departamento de RRHH, los salarios y demas rubros son una inversion

cuantiosa pero efectiva.
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El tiempo, espacio e intelectuales, son recursos a utilizar debido a que
realizar los procesos de manera adecuada llevara tiempo y esfuerzo, pero
con dedicacién y compromiso seran una realidad mucho antes de lo

programado.

El fortalecimiento de la cultura es un punto importante, aqui también se
vera la mano del fundador, como recurso humano y de intervencion. En esta
etapa se utilizardan mas los recursos fisicos, intelectuales, asi como el
tiempo, el espacio y el menaje de oficina ain mas que los recursos

financieros.

3.3. METODOLOGIA

La metodologia a emplear sera de tipo cualitativa, mediante observacion
directa y reuniones con los integrantes de la compafiia. Se analizara la
situacion actual de la organizacibn mediante entrevistas con los

colaboradores.

Las opiniones de los integrantes del grupo de accionistas también son
importantes, y se utilizaria la entrevista a profundidad para conocer su punto

de vista respecto al cambio a los procesos que se planea realizar.

El compromiso que existe entre todos los miembros de la organizacion,
es importante para llevar a cabo la realizacion de las propuestas, puesto que
sin ellos no se podrian llevar a cabo. Fundamentalmente el logro de los

objetivos se consigue mediante compromiso, esfuerzo y trabajo en equipo.
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CONCLUSIONES

Una vez realizado el diagnéstico de la situacion de la organizacion, se
puede evidenciar que, a pesar de su estructura, de corte familiar, posee
varios accionistas que han sabido apostar a la manera de fabricar el
producto que tiene la Viiia. Sin embargo, la rentabilidad se ve afectada por

estos mismos métodos.

El tiempo, es un aliado en muchos de los procesos en las
organizaciones, sin embargo, en la Vifia, el tiempo no parece ser un aliado,
tardan mas de 10 afios en sacar a la venta su producto estrella y a pesar de
gue todos los afos se fabrican miles de litros del vino, no logran producirlos

de tal manera que los costes bajen y su rentabilidad aumente.

La reingenieria en los procesos apunta a eso, el manejo efectivo de
dichos procesos, en especial al de produccion. Puesto que este es el que
mas inconvenientes ha presentado. Es importante indicar que para que los
procesos organizacionales cambien o se potencien deben ser dirigidos por

un ente regulador, un departamento que se encargue de darle seguimiento.

Para esto es la creacion del departamento de RRHH, a pesar de la fuerte
inversion inicial, serd una ganancia neta para la organizacion a futuro.
Siempre y cuando se maneje de manera profesional y garantizando la

gestion y seguimiento a las estrategias que se planteen.

Finalmente, en la Vifa, debe haber compromiso tanto del fundador, de
los colaboradores y de los accionistas deberan dejar de lado el amor que
tienen hacia los procesos de produccion que caracteriza a la organizacion a
fin de que crezca en rentabilidad y logre posicionarse a nivel internacional,

sumando esto a su crecimiento institucional.
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educacién superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Orgéanica de
Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del
referido trabajo de titulacibn para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica
respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacién, con
el propdsito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando
las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayagquil, 25 de febrero de 2019

f.

Nombre: Verdesoto Quezada, Mdénica Carolina

C.C: 0931265268
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