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RESUMEN

Desde el afio 1925 Vifia San Joaquin se ha dedicaldoetaboracion y
comercializacién de vinos con métodos tradicionglesa la elaboracion de
productos de maxima calidad, actualmente con 8Gboradores, la empresa
se destaca por mantener como prioridad el objelecocompromiso, lealtad y
calidad que su fundador ha logrado institucionaliEste trabajo tiene como
finalidad proponer estrategias a considerar luegolad realizacion de un
diagnostico de la situacién actual de la emprestia@és de la cultura,
comunicacién y comportamiento organizacional. Comnto inicial al
evidenciarse que hay procesos que corresponderersscidepartamentos
claves, pero los mismos no se encuentran formaéraeitro del organigrama
de la empresa se propone la Reingenieria de lacksi organizacional de
Vifia San Joaquin, implementando y restructurang@artementos en funcion a
jerarquias para evitar la ambigtedad de rol guesera a partir del sistema de
rotacion que actualmente la empresa maneja, ya ajumismo genera
confusion en cuanto a funciones, lineas de mandbrgl e importancia del
colaborador dentro de la empresa. Ademas, sugoiédmplementacion de
un sistema de comunicacion interna y un manualudeidnes se pretende
erradicar las problematicas actuales considerandopapel clave del
departamento de Talento Humano para esta gestidoudl potenciara la

innovacion y crecimiento en el mercado internadipagaa la empresa.

Palabras Claves: Estructura organizacional, Comunicacion Interna,
Organigrama, Manual de funciones, Talento Humano, Departamentos,
Cultura.
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INTRODUCCION

Vifia San Joaquin es una empresa familiar dedicadda eelaboracion y
comercializaciébn de vinos, Desde 1925 hasta laahdad emplea métodos
tradicionales de elaboracion de vino. Su fundadduegfio es Don Neptali Madrid,
quien ha ejemplificado en la empresa su visibnaepromiso, lealtad y calidad, la
misma vision que durante estos afios ha sido etiabjprioritario de los socios
quienes buscan sobre todo un producto de maxinidadalEn la actualidad Vifa
San Joaquin cuenta con 800 colaboradores desenties@aen un ambiente de
confianza y respeto a pesar de tener una cantwolasiderable de colaboradores y
gue existen Planes de Formacién y Capacitacion,cledes corresponden al
departamento de Talento Humano, el mismo no eft@almente en la actual

estructura de la organizacion.

En la situacion actual de la empresa se evidendiatintas problematicas
relacionadas a la estructura organizacional endarw se evidencia un orden acorde
a las funciones desempefadas por cada colaboladog! es necesario para que asi
estos respondan Unicamente al superior de su departo, con la finalidad de
lograr tener una linea directa de comunicacioneemts niveles inferiores vy
superiores, si bien Vifila San Joaquin cuenta con astiactura establecida, es
evidente que la misma no esta organizada claraneenteianto a lineas de mando y
jerarquias, ya que se conforma primeramente pobDineacion General, la cual esta
a cargo de su fundador. Asi mismo dentro de sun@gama se establecen la
Gerencia Administrativa, Gerencia de Marketing, gdefa de Produccion y
Gerencia de Calidad. Evidenciandose que la mayeidos departamentos estan
centralizados en los altos mandos dando poca apeatque la toma de decisiones

sea colaborativa.

La empresa ha establecido sistemas de rotaciéosepukestos de trabajo como una
de sus estrategias para evitar la estacionalidte,es un factor que genera pérdida
de tiempo y recursos ademas de dualidad de furcipaenbigiiedad del rol , lo cual

puede generar confusion a los colaboradores ertac@aquien deben reportarse y
cual es su rol dentro de la empresa, factoresmgpeléen el desarrollo de la empresa
en cuanto a innovaciéon y crecimiento en el mergadque sus procesos también se

ven afectados.



1. DIAGNOSTICO
1.1 Cultura Organizacional

Una de las caracteristicas principales de VifiaJ@aquin es que sus colaboradores,
quienes son locales de la zona, estdn muy alineadasvision y valores de la
empresa los cuales han sido institucionalizadosspdundador y se ha mantenido
parte de la cultura durante los afios de trayeatieria empresa.

(Ritter, 2008) “Cuando se habla de cultura corpegiati organizacional se puede
compararla con una ciudad en miniatura. La cultnganizacional se convierte
entonces en la manera en que los integrantes dgupo u organizacion actuan y
este se origina en el conjunto de valores y crasreommpartidas” (p.23).

Se puede inferir que en Vifia San Joaquin existeultara fuerte debido a la lealtad

e identificacion con los objetivos de los colabarad con la empresa. Este ha sido
un factor que ha contribuido su posicionamientadig los ultimos afos, ya que la
ha logrado que se transmitan los valores de suaflorden todos los aspectos
fundamentales que rigen a la empresa.

La cultura de una empresa puede ser débil o fuesate.culturas fuertes se
caracterizan porque los valores centrales de lanigcion se aceptan con
firmeza y se comparten ampliamente y cuanto mas lesamiembros que
acepten los valores y mayor su adhesion a ellos, fogate sera la cultura,
en cambio, con una cultura débil nada de esto mmsile. (Robbins, 2004,
pags. 442-443, 527)

Robbins ademas destaca otros aspectos que caractaria cultura fuerte, los cuales
son:

* La supervision es general y el personal tienertédal de resolver los problemas de
su cargo.

* Los puntos de trabajo son flexibles y las regtabbs procedimientos no son
formalizados.

 La gerencia muestra gran interés, ayuda y afaoilpor su personal.
» Los miembros se identifican con la organizacidrse conjunto.

Se puede evidenciar en el caso cuales son lostaspes comun que tiene la
empresa con aquellos que caracterizan a unarzultarte, como por ejemplo los
procedimientos no formalizados, ya que se detallaelecaso que dentro de la
empresa realizan programas de formacién y capawnitpero no especifican quiénes
son los responsables dentro de la empresa del@isvarcabo y asegurarse de su



planeacion y efectividad, procesos que deberiamsaaejados por el departamento
de Talento Humano, el cual no se evidencia enttaasgra actual.

Otra de las caracteristicas a destacar de la auierte es que existe un bajo nivel
de presion hacia los empleados, lo cual da lugprearesuelvan los problemas a su
cargo con toda libertad, consultando o realizandmo la persona que ellos
consideren. Al hacer referencia al caso, se evidene el sistema de rotacion de los
cargos que maneja la empresa en la actualidad dvazda comunicacion con un
superior sea confusa debido a que los colaboradereteran a realizarla con la
persona que consideren conveniente, en lugarsigetlior asignado a cada funcion.

1.2 Comunicacion Organizacional

Segun (Alles, 2007) La comunicacion es de vitalangncia en el ambito de
las organizaciones, y puede ser de diferente #poendente o descendente;
formal o informal. La comunicacidon interna es glotide comunicacion
dirigida al Talento Humano de la organizacion corfire de informar e
involucrarlos en los sucesos diarios para que seestren alineados al
momento de alcanzar los objetivos organizacion&lkesentirse involucrados
permitira también que su nivel de motivacion creycasto a su vez que
mejoren los resultados ya que los colaboradoredasoactores principales
dentro de la organizacion.

Asociado a la comunicacion de Vifia San Joaquingc@uunicacion es de tipo
descendente proveniente de la alta direccion, &b ltace énfasis en la centralizacion
en los altos mandos de su estructura.

La comunicacion descendente tiende a ser cons@e@do la forma natural

de transmitir informacion en la organizacion. Esri&eil que el subordinado
esté atento a recibir informacion que los nivelgsesiores. Las funciones de
la comunicacién descendente son: informar, coordmativar y estimular a

los miembros de la organizacion. (Montoya RobleB&la Rosa Gutierrez,

2014)

Cuando la organizacion se encuentra en procesandei@s y apunta a la innovaciéon
constante este tipo de comunicacion puede causanuenientes en cuanto a la
transmision de mensajes considerando los cambiogsamicturas, objetivos y
estrategias.

(Newstrom & Davis, 2003) resaltan la importancidaleomunicacién dentro
de la organizacion por medio de la socializacion ndétodos, para la
transmision de los elementos fundamentales deltarawrganizacional y la
individualizacion. Esta se refiere a la influenaiel personal en las
actividades de la empresa, en su cotidianidadeeis, duando logran ejercer
influencia sobre el sistema que los rodea en lehjoa
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Es fundamental que en Vifla San Joaquin se manteage factor vital la

comunicacién eficaz que cumpla su propésito, estédnhdo esta linea de
comunicacién entre la direccién, los distintos daentos y sus colaboradores,
para la toma de decisiones colaborativa, el tradwajequipo y solucion de conflictos.

1.3 Comportamiento Organizacional

Chiavenato (2009) define al Comportamiento Orgamareal como “el estudio de las
personas y los grupos que actdan en las organiesi®e ocupa de la influencia que
todos ellos ejercen en las organizaciones y d#llzencia que las organizaciones
ejercen en ellos” (p.6).

El CO (Comportamiento Organizacional) es un cangesiudio que
investiga el impacto de los individuos, grupos tyuesuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, cprogldsito de aplicar los
conocimientos adquiridos en la mejora de la efecdei una
organizacion.(Robbins,2004)

Es importante hacer énfasis en el comportamientmquunto de referencia para
poder realizar un analisis a través de la estracairambiente y la cultura
organizacional, ya que el CO ademas de tener eafeqel bienestar de los
colaboradores, tiene como objeto lograr potentdidesarrollo de estos para alcanzar
los objetivos organizacionales de manera produgtasegurar el crecimiento de los
colaboradores en conjunto con la empresa.

En Vifia San Joaquin a nivel individual los colaolmres se caracterizan por su alto
grado de lealtad e identificacion con la organizaca pesar de que no se cuenta con
un manual de funciones que facilite que estos a@rogu rol y funciones a
desarrollar para trabajar con direccion a los olgstde la empresa de manera
productiva.

A nivel grupal, existe el trabajo colaborativo dende Vifia San Joaquin y a través
de los planes de formacién y capacitacion se haradiado la versatilidad de los
colaboradores en el sistema de rotacibn. Sin embpaes necesaria la
implementacion de nuevas politicas para los diiniepartamentos para que asi se
mantenga sus objetivos realizando los procesosdie @&rea de forma estructurada y
eficiente.

A nivel organizacional, relacionado a la problewsatprincipal se cuenta con una
estructura formal establecida, pero la misma ntcesmpliarse dentro de su

organigrama en ciertos departamentos y estruatueros departamentos enfocados
en los objetivos actuales de la empresa. Ademasyidencia que su estructura es
centralizada en los altos mandos, que da pocauapeatque la toma de decisiones
sea colaborativa y este se considera un obstaauolg comunicacion eficaz dentro

de la empresa.



2. ESTRATEGIAS

2.1 Estructura

(Daft, 2000) sefiala que existen tres componenga® @n la definicion de la
estructura organizacional:

1. La estructura organizacional designa relaciémesales de subordinacion,
como el numero de niveles en la jerarquia y el drate control de los
gerentes y supervisores.

2. La estructura organizacional identifica el agmpento de individuos en
departamentos y el de departamentos en la orgabriziatal.

3. La estructura organizacional incluye el disecsidtemas para garantizar
la comunicacion, la coordinacion y la integracidectvas de los esfuerzos
entre departamentos. (pag.90)

De acuerdo con el andlisis realizado a Vifia Sagulosse considera necesaria una
Reingenieria de la estructura organizacionaton el objetivo de establecer lineas
de mando y jerarquias claras dentro de la empresafagiliten la comunicacion
dentro de los subsistemas, ademas de la incorpardei nuevos departamentos que
son claves para alcanzar los objetivos y cumpsr rfeetas actuales de Vila San
Joaquin.

De esta manera se ayudard a mantener una imagem a#a la estructura
correspondiente a cada departamento y sus cargasapagurar la eficacia en la
comunicacion entre lineas de mando y que los caddboes tengan claro su rol
dentro de la empresa, considerando que el sistematdcion actual dificulta la
identificacién de los colaboradores con el cargon @ implementacion de nuevos
departamentos claves, se asegura que la gestidaddeactividad que realicen los
subsistemas sea enfocada a las metas y objetit@dexrcde Vifia San Joaquin.

Segun (Chiavenato, 2002) “una estructura orgaropaties eficaz cuando facilita a
las personas la consecucion de los objetivos Yigsrde cuando se consiguen con
recursos o costos minimos” (p.369).

La estructura de una organizacion debe estar a@@damide manera adecuada para la
situacion de la empresa tomando en cuenta su poaioiento actual en el mercado
y las aspiraciones de crecimiento y objetivos detua



2.2 Personal

A nivel personal la estrategia que se propone esistema de comunicacion
interna, tomando en cuenta que la empresa tiene proyeaditternacionalizarse, es
fundamental que sus colaborares reciban la infadmasobre cuéles son los
objetivos y metas que la empresa tiene en la adadhy cudles seran las estrategias
que van a implementar para lograrlos.

Para Nosnik (2005) la comunicacion es, pues, esgge que permite el proceso de
integracion comunitaria en una organizacién: daoaocer y recuerda a los
colaboradores su interés por lograr juntos, enpequina serie de metas y objetivos
derivados de una mision (p.3).

(Keith & Newstrom , 2003) resaltan la importancela comunicacion dentro
de la organizacion por medio de la socializacion ndétodos, para la
transmision de los elementos fundamentales deltiaraworganizacional y la
individualizacion. Esta se refiere a la influenaiel personal en las
actividades de la empresa, en su cotidianidadeeis, duando logran ejercer
influencia sobre el sistema que los rodea en leajoa

El objetivo de esta estrategia es mantener unaalgtrentacion constante entre las
lineas jerarquicas dentro de los departamentosugaegta es la manera en que se
pueden socializar los problemas y lograr que laatdendecisiones sea una actividad
en conjunto, pero asegurando que esta vaya regga lb estructura de los
departamentos, ya que como mencionado anteriormieatele las caracteristicas de
la cultura fuerte que identifica a Vifia San Joagesnque existe un bajo nivel de
presion hacia los empleados, a partir de lo cualaspaso a que estos resuelvan los
problemas a su cargo con toda libertad, consultandealizandolo con la persona
que ellos consideren, es por esto que se resalimpartancia de las lineas
jerarquicas.

Es importante establecer estrategias de comunitaoidstantes canalizadas a través
del departamento de Talento Humano para que senitanla informacion relevante
de manera efectiva a toda la estructura de la @& Joaquin con la finalidad de
erradicar la centralizacion en los altos mandod glesarrollo de la cultura, para
producir a través de sus colaboradores, considel@a ellos el activo con mayor
importancia.



2.3 Procesos

Como se menciona en el diagndstico previo el prmodalerincipal radica en la
estructura organizacional de la empresa, por lb €si@e suma importancia que al
realizar cambios en la estructura ademas de queolaboradores sean informados
sobre las estrategias y objetivos también tengaro actual es su rol dentro de la
empresa y cudles son las funciones que debe deSempkctualmente con el
sistema de rotacion que emplea Vifia San Joaquiprtm®sos no son llevados de
manera eficaz al tener distintas personas en garstatacion a cargo de estos.

Segun De Haro (2005) la importancia de la estractgr encuentra en que
ésta nos ayuda a definir qué se debe hacer y deigs hacerlo. La estructura
es una de las bases de la organizacion (o de largdeszacion) de las
actividades de una empresa. Una buena estructuraitipge una mejor
integracion y coordinacion de todos los integranesina empresa. Al estar
mejor organizados se lograra un mejor aprovechdmiga los recursos lo
gue a la larga puede hacer una empresa mas edic{prs)

Para que la definicion de actividades y roles sgtab&cida de manera clara y a
futuro potenciada para el desarrollo tanto de tdaboradores como de la gestion de
la empresa, se proponedastion de calidad de Procesos.

Para lo cual se considera necesario la implemé@mtalg un manual de funciones que
regule las actividades y tareas para mejorar laégede los colaboradores.

El Manual de Funciones es un instrumento de tralogie contiene el
conjunto de normas y tareas que desarrolla cadaiolerio en sus
actividades cotidianas y sera elaborado técnicamdratsados en los
respectivos procedimientos, sistemas, normas y q@asumen el
establecimiento de guias y orientaciones para disarias rutinas o labores
cotidianas, sin interferir en las capacidades aéatekles, ni en la autonomia
propia e independencia mental o profesional de uadale los trabajadores u
operarios de una empresa. (Rodriguez citado pa Béfichez, 2014, p.14).

De esta manera sera mas claro reconocer sus rabfim@les teniendo una guia
como indicador para las actividades asignadas,rgede orden entre las mismas,
para asegurar calidad y optimizacion de recursosusnprocesos, asi la empresa
podré gestionar capacitaciones mas especificagay &vambigiedad de roles.

Podemos definir la ambigliedad de rol como la ausate informacién claramente
formulada sobre las expectativas de desempefmedtss, los deberes, la autoridad,
las responsabilidades, las obligaciones y otradicmmes laborales relacionadas con
el desempeiio de rol (Yun , Takeuchi , & Liu, 20§7ke produce cuando los



empleados perciben una falta o una ausencia ddadagn las actividades necesarias
para llevar a cabo un correcto desempeiio (Rizzusél, & Lirtzman, 1970)

Mediante esta estrategia se aporta también a dacéi de procesos ya que se ha
demostrado que dentro del ambito laboral la amlbligdele rol produce reduccion en

el desempernio, lo cual sera beneficioso sobre tad gl area de produccion ya que
la elaboracion del producto y el aseguramientoudeaidad es uno de los puntos de
principal importancia para Vifia San Joaquin.

3. IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS

3.1 Metodologia

Para llevar a cabo RReingenieria de la Estructura Organizacionake propone la
implementacion formal del departamento de Talenim&ho en su organigrama, ya
gue en la actualidad se realizan actividades dadctapiéon y Formacién, pero no se
encuentra establecido en la estructura, ademaa bheplementacion de los cargos
correspondientes a cada departamento que son obviad la estructura de la
empresa actualmente. Se sugiere también la implagién de un departamento
Financiero para poder tener un control sobre et@spcontable, ya que uno de los
factores evidentes en la situacion actual de laresapen donde se estan sacrificando
los costos para asegurar la calidad de los prosluicioa vez definida la estructura de
cada departamento, se realiza el redisefio del igrgama de la Vifia San Joaquin.

En cuanto aBistema de Comunicacion Internapara este se realizara el disefio de
una politica de comunicacion a cargo del departéonds Talento Humano quienes
van a llevar acabo la gestion de este, para laeimmghtacion de esta estrategia la
misma sera socializada por medio de los resporsdbleada departamento para que
la empresa en su totalidad conozca el manejo pialiléca.

Para la implementacion de (aestion de Calidad de los Procesos Internose
empezara con realizar el disefio de manual de fnesjduego de la recopilacién de
informacion junto a los encargados de cada departmmsobre los cargos que
componen los mismos para que de esta manera sarpteslizar la delegacion de
tareas y funciones de manera eficiente. Una vezetjanual de funciones este
vigente, el objetivo es identificar a los colabama$ con sus cargos y prepararlos
para su desarrollo dentro de Vifia San Joaquin, pmrgue se realizara la
implementacion de capacitaciones especificas pgosa



3.2 Responsables

Para realizar las estrategias establecidas pemenl diagnodstico del caso se
necesita destacar la importancia de la gestidnle@hrtamento de Talento Humano,
tomando en cuenta que para la etapa inicial decimgahtacion de este departamento
se considera la participacion de una consultorereat posterior a esto, una vez que
se encuentre establecido el departamento, enreltag la responsabilidad de llevar
las estrategias propuestas para los procesos deacam

Ademas de contar con la colaboracion del fundadoefge para la aprobacion de las
gestiones, ya que seran los encargados de tomarotes en cuanto a presupuestos
y logistica acorde a cada estrategia. Tambiémpsriante el rol de los encargados
de cada departamento para poder lograr que ertagia de transicion ellos sean los
responsables de socializar la informacién y erdatia importancia de los cambios a
realizarse.

Tabla 1. Delimitacion de responsables.

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES

Implementacion de
departamento de
Talento Humano.

Gerencia General
Consultora externo

Reingenieria de la

Implementacion de
Estructura P

Gerencia General

o . departamento
Organizacional . P . Talento Humano
Financiero.
Redisefio del Gerencia General

Organigrama

Talento Humano

Sistema de
Comunicacion
Interna

Disefio de politica de
comunicacion
Interna

Gerencia General
Talento Humano

Gestion de Calidad
de los Procesos
Internos

Disefio de manual de
funciones

Gerencia General

Talento Humano en
conjunto con todos
los departamentos

Planeacién de

capacitaciones
especificas por
cargos

Gerencia General

Talento Humano en
conjunto con todos
los departamentos

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3 Recursos

En cuanto a los Recursos Humanos, es fundamentar enfasis en quienes
intervienen como recurso principal para la impletaeidn de las estrategias
propuestas, ya que como mencionado anteriormenpersbnal de la empresa es
responsable de su ejecucion.

Los recursos financieros son significativos pate @soceso ya que se inicia con la
implementacion del departamento de Talento Humjamdg a puestos claves dentro
de la empresa, para lo cual se necesitan recurspstamios tomando en cuenta las
remuneraciones salariales de nuevos empleados @sdeostos que durante esta
etapa son considerados como una inversion.

Ademas, los recursos materiales son de suma inmgiatgara la realizacion de

estrategias como el sistema de comunicacion intguaea el que se necesitan
recursos tecnologicos para la logistica de estembiém dentro de la gestion de

calidad de procesos se definen actividades cordsefio de manual de funciones e
implementacion de capacitaciones especificas pacaidl se hace uso de recursos
como: espacios fisicos, laptops, proyectores, [@zaetc.

Tabla 2. Tabla de costos por estrategia

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES COSTOS
Implementacion de Gerencia General
departamento de $30,000
Consultor externo
Reingenieria de la Talento Humano
9 Implementacion de :
Estructura Gerencia General
Organizacional d_epartqmento Talento Humano $18,000
Financiero
Redisefio del Gerencia General
; $100
Organigrama Talento Humano
e on | oo | Gerenci General | g o
Talento Humano '
Interna Interna
Gerencia General
Disefio de manual | Talento Humano en $200
Gestién de Calidad de funciones conjunto con todos
los departamentos
de los Procesos — -
Internos Planeamo_n de Gerencia General
capacitaciones Talento Humano er $1.000
especificas por conjunto con todos '
cargos los departamentos

TOTAL DE INVERSION: $50,300

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 1. Organigrama actual de Vifia San Joaquin

Direccion
General
1
I T T |
Gerencia de Gerencia da
Marketing Produccion
| 1
I 1 I |
Contabilidad Compras Jefe de vifiedo m

Graéfico 2. Propuesta de organigrama.

Fuente: Elaboracién propia.
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CONCLUSIONES

La estructura organizacional es parte fundamemtdh distematizacion de recursos
de una empresa, cuando se cuenta con una estraafersada se pueden determinar
claramente las jerarquias, las actividades y lesrde cada trabajador para que de
esta manera la empresa pueda enfocar sus recursosi@ir con los objetivos

organizacionales, lo cual no se ha dado dentroiiile $an Joaquin debido al sistema
de rotacidn que se venia implementando y la ausemei departamentos claves

dentro de su estructura.

Para una empresa con vision de internacionalizgsemportante empezar a realizar
cambios desde su estructura para a partir de aqoetler planear otras estrategias
gue potenciaran su innovacion y crecimiento en etcado. Es importante hacer
énfasis en que la reingenieria de la estructuranizgcional de Vifia San Joaquin, la
implementacion del departamento de Talento Humdemas de la reestructuracion
de otros departamentos dara apertura a la capaoitde los colaboradores y el

desarrollo de competencias, lo cual mejorara saiifamente la productividad de

la empresa.

El rol de Talento Humano es fundamental para ldizeeadn de las estrategias
propuestas como el Sistema de Comunicacion IntgrieaGestion de Calidad de
Procesos, pero de la misma manera se debe contat epoyo de los altos mandos
de cada departamento tanto como de la organizacidgeneral para que cualquier

cambio sea recibido de manera satisfactoria.

Las implementaciones de estas estrategias apurdeil Imejoras en cuanto a
estructura, comunicacion y procesos internos Id cefuerza el compromiso y

lealtad de sus miembros y el crecimiento de la esgpcomo tal, pero el enfoque
principal para esta etapa de cambio es sobre tacia fa orientacion de los recursos

y potenciar el desempefio del personal.

13



REFERENCIAS

Alles, M. (2007). Comportamiento organizacional: como lograr un cambio cultural a través de gestion
por competencias. Buenos Aires : Granic. Obtenido de
https://www.academia.edu/36266499/Comportamiento_organizacional_led_martha_alles

Chiavenato, |. (2009). Comportamiento Organizacional. Mexico : McGrawHill/Interamericana
Editores, S.A.

Chiavenato, I. (2002). Gestion del Talento Humano. Bogota: Mc Graw-Hill.

Daft, R. (2000). Teoria y Disefio Organizacional . Vanderbilt University . Obtenido de
HYPERLINK"https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/a470398d881ef04626b994461fc4879b.p
dff"

De Haro, G. (2005). Introduccién al disefio de la Estructura Organizacional .Obtenido de
http://biblioteca.udenar.edu.co:8085/atenea/biblioteca/85884.pdf

Harrison, R. (1995). The Collected Papers of Roger Harrison . Londres: McGraw-Hill.
Keith, D., & Newstrom, J. (2003). Comportamiento humano en el trabajo. México D.F.: Mc Graw Hill.
Merton, R. (2002 ). La estructura Burocratica y la Personalidad .

Montoya Robles , M., & De la Rosa Gutierrez, L. (2014). Flujos de comunicacion en organizaciones
privadas de Tijuana. Obtenido de
https://www.razonypalabra.org.mx/N/N87/M87/09_DelLaRosa_M87.pdf

Newstrom, J., & Davis, K. (2003). Comportamiento humano en el trabajo. México DF: Mc Graw Hill.

Nosnik, A. (2005). Culturas organizacionales: origen, consolidacion y desarrollo. Obtenido de
http://congreso.pucp.edu.pe/alaic2014/wp-content/uploads/2013/09/GT2-Claudia-
Angeles-Tomas-Atarama.pdf

Pefia, J., & Sanchez J. (2014). Disefio de un manual de procedimientos y funciones como fundamento
principal para la posterior implementacion de un sistema de gestion de calidad 1SO 9000 en
la empresa Amcom S.A. Obtenido de
http://repositorio.unicartagena.edu.co:8080/jspui/bitstream/11227/219
2/1/Manual%20de%20funciones.pdf

Ritter, M. (2008). Cultura Organizacional: gestion y comunicacion. Buenos Aires: La Crujia.

Rizzo , J., House , R., & Lirtzman, S. (1970). Role Conflict and Ambiguity in Complex Organizations.
Obtenido de Administrative Science Quarterly: http://dx.doi.org/10.2307/2391486.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional . México : Person Educacion.
Rosa, M. M. (2014). Flujos de comunicacidn en organizaciones privadas de Tijuana. Razén y Palabra.

Yun , S., Takeuchi, R., & Liu, W. (2007). Employee Self-Enhancement Motives and Job Performance
Behaviors: Investigating the Moderating Effects of Employee Role Ambiguity and
Managerial Perceptiones of Employee Commitment. Obtenido de
http://dx.doi.org/10.1037/0021-

14



_- T Presidencia _ Plan Nacional ®

de Ia Republica W e e Tesnglone :b SENESCYT

del E cu ador ° ) Secretaria Nacional de Educacién Superior,

Ciencia, Tecnologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Rodriguez Martinez, Nicole Antonella , con C.C: # 131083941-8 autor/a del

componente practico del examen complexivo : REINGENIERIA DE LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE VINA SAN JOAQUIN, previo a la
obtencién del titulo de Licenciada en Psicologia Organizacional en la

Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tienen las instituciones de
educacién superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica 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 propésito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando
las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 28 de Agosto de 2019

f.

Nombre: Rodriguez Martinez, Nicole Antonella

C.C: 1310839418



i, T-" ‘
il de la Republica i~ ﬂ,‘i,‘;{fgg,ﬁ'n[,%';%;’,‘:‘g .“‘) SENESCYT
del Ecuador ) Secretaria Nacion aide Ed cacé Superior,

Ciencia, Tecnologia acion

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

TEMA Y SUBTEMA: \I]?g)IA\NGENIERIA DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE VIM SAN
QUIN

AUTOR(ES) Rodriguez Martinez, Nicole Antonella

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) | Efrén Eduardo Chiquito Lazo

INSTITUCION: Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil

FACULTAD: Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Bdidn

CARRERA: Psicologia Organizacional

TITULO OBTENIDO: Licenciada en Psicologia Organizacional

FECHA DE 0 _

PUBLICACION: 28 de Agosto de 2019 No. DE PAGINAS: | 23

AREAS TEMATICAS: Estructura Organizacional, Comunicacion Interndeita Humano

PALABRAS CLAVES/ Estructura organizacional, Comunicacion Interngadigrama, Manual de

KEYWORDS: funciones, Talento Humano, Departamentos, Cultura.

RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras): Desde el afio 1925 Vifia Saquinae ha dedicado a la
elaboracién y comercializacién de vinos con métdadadicionales para la elaboracion de productos de
maxima calidad, actualmente con 800 colaboradtaesnpresa se destaca por mantener como prioridad e
objetico de compromiso, lealtad y calidad que sul&dor ha logrado institucionalizar. Este trabajoe
como finalidad proponer estrategias a consideegdue la realizacién de un diagnoéstico de la Gifma
actual de la empresa a través de la cultura, caracidin y comportamiento organizacional. Como punto
inicial al evidenciarse que hay procesos que cporeden a ciertos departamentos claves, pero loaasis
no se encuentran formalmente dentro del organigdera empresa se propone la Reingenieria de la
estructura organizacional de Vifia San Joaquin,@mehtando y restructurando departamentos en fuacjon
jerarquias para evitar la ambigledad de rol qugeeera a partir del sistema de rotacion que actardbria
empresa maneja, ya que el mismo genera confusidunasrio a funciones, lineas de mando y el rol e
importancia del colaborador dentro de la empres@nf@s, sugiriendo la implementacién de un sisteana d
comunicacion interna y un manual de funciones stepde erradicar las problematicas actuales
considerando el papel clave del departamento dsnfitaHumano para esta gestion, lo cual potencara |
innovacion y crecimiento en el mercado internadipagaa la empresa.

ADJUNTO PDF: B S| L] NO

gS.IIEgé/CETSO SOl 'gl'glgeigztl)b?%- E-mail: anto_rodriguezm@hotmail.com
CONTACTO CON LA Nombre: Carrillo Saldarreaga Sofia Viviana, Mgs.

INSTITUCION Teléfono: +593-4-2209210 ext. 141- 141¢

(LIl ] e i dipi=E E-mail: sofia.carrillo @cu.ucsg.edu.ec

PROCESO UTE):: ' ' -Ucsg.eau.

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):




