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RESUMEN

En 1925 nace una empresa familiar llamada Vifia San Joaquin, la cual
adopta como producto principal el Vino tinto y quien se especializa por tratar
de llevar una imagen impecable y un producto de calidad. En la actualidad,
dicha empresa cuenta con 800 empleados dentro de su estructura
organizacional, siendo gestionados bajo un manto de compromiso y lealtad
por parte del creador de Vifia, el cual tiene como objetivo brindar una cultura
de compromiso y confianza entre sus colaboradores. A pesar del éxito y
rentabilidad de la empresa, aquella ain no posee las herramientas
necesarias para gestionar de manera funcional como desea. El presente
trabajo, parte de la vision de reformar de manera interna a Vifia, tomando en
cuenta su estructura organizacional, comunicacion, liderazgo y seleccion de
personal. Para dicha reforma se procede a implementar un diagnéstico de la
situacion de Vifa, considerando puntos claves dentro de la organizacion,
que tendra como fin la creacion de estrategias orientadas a mejorar la
gestién organizacional y su organigrama. Se finalizard con los respectivos
recursos, responsables y la metodologia que servirdn como guia para

nuestro caso de estudio.

Palabras claves: Estructura organizacional, comunicacion, liderazgo

seleccion de personal, gestion, diagnoéstico.
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INTRODUCCION

En 1925 se emprende una nueva aventura por parte de Don Neptali Madrid,
el nacimiento y el origen de Vifia San Joaquin veia el amanecer en tierras
ecuatorianas. Fue entonces que por Mr. Labouchere, se elige el sitio para la
creacion de Vifia, dado a su asombro y sorpresa de reconocer la calidad del
suelo ecuatoriano. Por ello, convencido del potencial de dicho pais, trae
consigo desde Francia al otro extremo del mundo, las mejores capas y

burdeos para la nueva produccién de vinos de excelente calidad.

Fue entonces que, para la década de los cincuenta, se empieza la
construccion de la que hoy en dia es su actual bodega, la cual fue creada
bajo la asesoria de vifiedos mendocinos y es situada en un término
municipal perteneciente de Loja, préxima al rio Catamayo. Ya a finales de los
setenta, dentro del mercado el vino ecuatoriano consigue mayor presencia y
produccién, gracias a la contribucion y dedicacion de los visionarios
ecuatorianos, sumandose la gestion de los transportistas y su

comercializacion.

Vifia, maneja la produccion del vino bajo ubicaciones estratégicas que
permiten la maduracion de la uva, ya sea esta para la creacion del vino
tradicional, o los vinos rosados y blancos. La bodega funciona sobre bloques
de piedras areniscas que garantizan la humedad y temperatura deseada.
Para la produccion se trabaja con 7 profesionales cualificados, sin embargo,
actualmente la empresa se mantiene con un nuamero fijjo de 800

colaboradores.

Actualmente Vifia mantiene la idea principal de su fundador, donde se sigue
la linea critica y tradicional de sus productos. En lo que refiere a sus precios,
se han mantenido a la par por los ultimos 3 afios, los cuales son
competitivos y estan al margen de sus costos, todo esto con el fin de llegar a
su mercado idéneo, el cual se compone a partir de los 21 afios, ya sea para

hombre o mujer y con un nivel socioeconémico alto de residentes urbanos.

Vifia, a pesar de contar con una empresa que tiene la vision de brindar un

producto de calidad, no cuenta actualmente con una formalidad dentro de su



estructura y gestion que los represente. Dentro de sus departamentos esta
ausente la division de los mismos y de los cuales se sospecha de una actual
o futura sobrecarga de trabajo por la falta de lineamientos y reparticion de
funciones. Como toda empresa familiar, Vifia tiende a caer en una jerarquia
gue se asemeja a un arbol genealdgico donde los puestos altos, representan

la “experiencia” de lo heredado, o en el simple error de herencia familiar.

Por ultimo, esta empresa posicionada a pesar de su incompleto organigrama
se maneja con un excesivo numero de colaboradores, sin contar con un
previo departamento de talento humano que gestione en la comunicacion,
cultura, y desarrollo, dando a observar el porqué de las rotaciones, y que sus

precios estén proximos a los costos reales.



DESARROLLO

1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA ORGANIZACION

1.1. Cultura organizacional

Una cultura organizacional se asemeja al conjunto de valores, principios,
ideales, y creencias, que se encuentran encaminadas por una vision y
mision; todo esto concierne a los aspectos no visibles de la organizacion, asi
mismo, las herramientas tecnolégicas, los recursos, los uniformes, y la
imagen, pertenecen a los aspectos visibles (artefacto) de la misma. Dicho
esto, Chiavenato (2009) asegura que “la cultura comprende valores
compartidos, habitos, costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo,

tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a otra” (p.120).

Con lo anterior mencionado, nos preguntamos ¢ Cual es el fin de tener una
cultura organizacional?, ¢En que contribuiria a la organizacion tradicional?
Pues bien, las organizaciones tienen la vision de perdurar y en el mejor de
los casos, ser un legado de principios e historia para la sociedad, cada una
con el fin de brindar servicios y ser gestores econdémicos para los

ciudadanos y el pais.

Haciendo referencia a la cultura corporativa un autor manifiesta lo siguiente:

Cuando se habla de cultura corporativa u organizacional se puede
comparar con una ciudad en miniatura. La cultura organizacional se
convierte entonces en la manera en que los integrantes de un grupo u
organizacion actlan y este se origina en el conjunto de valores y
creencias compartidas. (Ritter, 2008, p. 23)

Por ello, mas que una empresa, es el inicio de una familia que al igual que
todas, se maneja con su estructura, funcion y costumbre, con el fin de
mantener su funcionamiento y armonia, ya que al trabajar con seres
humanos se puede apreciar que cada uno tiene su manera de ver las cosas
y creer en ellas, por ende, se debera de gestionar en conjunto con la
empresa y el departamento de talento humano, quien es el encargado de
captar los futuros colaboradores acorde al perfil que la organizacién

requiera.



Con lo anterior manifestado, decimos que la cultura se debe interiorizar con
el colaborador, quien sera el encargado de darle significado y valor dentro de
la organizacion, la misma que le permitird poder trabajar en conjunto con los
demas dentro del mismo sistema. Para eso Cuestas, Alcaide y Lopez (2007)
describen que “el capital humano comprende todas las capacidades
individuales, los conocimientos, las destrezas y experiencias de los
empleados y directivos de la empresa, asi como de la organizacién laboral
como un todo, incluyendo sus valores” (p.4).

Para gestionar ese capital humano, la empresa deberd socializar aquella
cultura idonea elegida por los fundadores, quienes son los encargados de
ensefar la misidén y vision original que les permitié fundar la organizacion.
Sin embargo, en la realidad, los apoderados de impartir la informacion a toda
la organizacion son los lideres de area, quienes la trasmiten y la ponen en
practica en el dia a dia con su equipo. No obstante, una mala gestion para
socializar la cultura puede ser un gran desafio para la organizacion, debido a
su complejidad puede volverse un ambiente hostil y poco motivador para el

colaborador y la imagen que la empresa aspira representar.

Uno de los grandes desafios consiste sin duda en desarrollar la
cultura organizativa y las estructuras de direccion de la empresa de
modo que surja una identificacion con sus objetivos y tareas, teniendo
en cuenta la diversidad que existe en ella. (Garcia, 2012, p. 9)

La empresa al ser de origen familiar mantiene una division muy superficial
dentro de su jerarquia, no existe separacién entre gerencia y propiedad.
Recordemos que es el lider quien se encarga de transmitir dicha cultura y al
no existir un estilo de liderazgo y mucho menos un lider, el mensaje puede
volverse ambiguo y con el tiempo formarse subculturas que, si bien es cierto,
pueden ser aspectos positivos, también pueden ser aspectos negativos que
perjudican la comunicacion, el desarrollo, el clima de la organizacion y sus
integrantes. Con ello Mondy (2010) intenta referirse a que, “la socializacion
en la cultura de origen puede conducir a malos endidos en el &mbito laboral.
Esto es particularmente cierto cuando el administrador se basa sélo en las

normas culturales del grupo mayoritario” (p. 78).



La cultura organizacional no puede observarse de manera directa,
para poder analizarla se deben tener en cuenta varios factores: clima
organizacional, comunicaciéon, autoridad y estilo de liderazgo, lider,
normas, rituales, comportamientos en el nivel individual, grupal y
organizacional, entre otros. (Franklin y Krieger, 2012).

A pesar de no contar con las vias adecuadas para la socializacion de la
cultura, Vifia ha sabido llegar a sus colaboradores en el sentido de la lealtad
y confianza impartidos por su fundador, sin embargo, debe ser consciente
que, para el crecimiento de la organizacion y su estabilidad, necesita
fortalecer aspectos internos dentro de la misma, donde se pueda florecer
una cultura basada sus valores y la calidad que tanto desea reflejar en sus

productos.

1.2.Comportamiento organizacional

Segun Robbins y Judge (2009) indican que “las personas entran a las
organizaciones con ciertas caracteristicas intactas que influiran en su
comportamiento en el trabajo” (p. 32). A pesar de que las organizaciones
manejan su propia cultura, los colaboradores al ingresar modifican muchas
veces su comportamiento habitual (individual) acorde al de su organizacion
sin perder su esencia, esto hace énfasis a la manera correcta de saber
gestionar la socializacibn de una manera productiva, sin embargo, si ese
comportamiento no se adapta de forma grupal, puede llegar a chocar con
sus ideales, funciones y con la cultura de la organizacién. Por ello, el
departamento de recursos humanos, permite relacionar ese comportamiento
a nivel organizacional, acorde a la cultura que se maneja, estructura y con la

descripcion de cada cargo.

El CO (Comportamiento Organizacional) es un campo de estudio que
investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de
aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una
organizacion. (Robbins, 2004)

Dentro de Vifia San Joaquin, los colaboradores han manejado un alto grado
de lealtad e identificacion con la organizacion, a pesar de no contar con un
lineamiento establecido, ni una comunicacion eficaz, sus colaboradores han

compactado con su empresa de manera productiva a través del compromiso
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en su trabajo. Esto se debe a la vision de su fundador, que se ha
preocupado en la formacién y capacitacion de sus trabajadores, sin
embargo, no basta invertir en el desarrollo sin la presencia de una estructura
completa, y un manual de funciones que alivianen la sobrecarga de un gran

namero de personas dentro de la empresa

El comportamiento organizacional, permite que los colaboradores, opten por
actitudes que los lleve a alcanzar la meta deseada de su compainiia, para eso
la empresa de estudio, necesita reestructurar su organigrama y levantar
informacion de cada departamento, donde se pueda lograr con precision,
identificar perfiles, dividir funciones especificas y objetivas para el

colaborador, enfocadas con la necesidad de la empresa.

Las actitudes primordiales son aquellas que reflejan los valores
fundamentales, el interés propio o la identificacién con individuos o
grupos que la persona valora. Las actitudes que los individuos
consideran importantes tienden a mostrar una fuerte relacién con el
comportamiento. (Robbins y Judge, 2009, p. 78)

Dicho esto, se hace referencia como el fundador transmite esos patrones de
conducta a su equipo de trabajo, a través del compromiso, calidad y lealtad,
inculcados desde el origen de su compafia. Sin embargo, este pilar
importante, debera ser consciente del volumen de empleados que maneja
dia a dia, y que, junto con él, son sujetos de cambios para el manejo de la
misma. Los ideales cambian, y el mercado se actualiza con rapidez, sin una
estrategia para gestionar el comportamiento organizacional, es probable que
su legado no perdure, y los principios originales se pierdan entre las

primeras generaciones que vieron el nacimiento de Vifa.

1.3.Comunicacién organizacional

Se ha mencionado la cultura organizacional como un conjunto de ideales a
interiorizar, y del cual, junto con los nuestros, debemos formar un
comportamiento individual y grupal para lograr una objetividad como
organizaciéon. Es aqui donde entra la via para que ese pensamiento y
mensaje se transmita y asi se pueda gestionar lo deseado, con ello,

hablamos de una comunicacion organizacional. Para ello al autor manifiesta



gue “la comunicacién organizacional es parte del proceso de construccion
social de la realidad en el cotidiano de la vida organizacional, lo que
posibilita la creacién de identidad y credibilidad de la organizacion delante
del conjunto de la sociedad” (Canale citado por Silvestrin, Godoi y Ribeiro
2007).

En términos generales, nos referimos al medio o punto de union, donde las
partes envian y receptan un mensaje clave al otro. Para ello existen muchos
tipos de comunicacion, en el caso de Vifia, su comunicacion es de tipo
descendente, se centraliza en los mandos altos dentro de su jerarquia, sin
embargo, no existe un medio de comunicacién formal como tal, ya que no

hay separacion entre gerencia y colaborador.

Guevara (2011) manifiesta que “la comunicacién interna debe satisfacer las
necesidades de informacién y comunicacion de las audiencias internas;
apoyar el logro de objetivos, politicas, planes y programas corporativos;

fortalecer la identidad institucional (en un clima de confianza y motivacion)”
(p.17).

Es fundamental identificar qué tipo de target maneja la empresa y que
discurso se adapte a ella, todo esto con la intencién de evitar malentendidos
entre los grupos de interés, y distorsién de la misma cultura organizacional
que la empresa desea socializar. Al ser una comunicacion descendente e
informal, se trabaja poco con la retroalimentacion y a medida que la empresa
crezca, sera mas compleja llegar a los udltimos niveles sin ambigledad,
perjudicando el clima laboral. Es por ello, que en su enfoque Viia se debe
direccionar en organizar una estructura consolidada y utilizar los medios

tradicionales como los digitales para su comunicacion.

1.4.Estructura organizacional

Johnson y Scholes (1997) “consideran a la estructura organizacional como
un esqueleto, ya que definen la forma general y facilitan o constrifien ciertas
actividades”. Mas que un modelo, es la reparticion y division del trabajo en
distintas tareas o roles, donde cada colaborador asume un papel de acuerdo

a la especialidad y cualidades que posee.
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Dentro del concepto de estructura organizativa se pueden incluir ideas
como el proceso de toma de decisiones (centralizacion), como se
divide la mano de obra (diferenciacion) y el conjunto de normas,
politicas y procedimientos que rigen las actividades (formalizacion) de
la organizacion. (Hodge, 2003)

Vifia posee una estructura de tipo lineal, donde sus actividades se reportan a
un jefe, quien a su vez reporta a un solo jefe, y esto se aplica a todas las
areas. Este tipo de modelo guarda claridad y ha permitido que la empresa
trabaje de manera conforme, sin embargo, el modelo lineal es para
empresas pequefias y no es conveniente seguir usandola cuando la

organizacion va creciendo e innovando.
Figura 1. Organigrama de Vifia San Joaquin.

Organigrama de la Organizacion

Direccién
General
|
1 || | 1
Gerencia Gerencia de Gerencia de Gerencia de
Administrativa Marketing Produccion Calidad
] |
| | || ] | |
Contabilidad Compras Jefe de vifiedo Jofe de
P operaciones

Como podremos observar en la figura 1, Vifia presenta una estructura
descendente, esta estructura es conveniente cuando la empresa tiene
menores numeros de empleados. Se menciona que este tipo de estructura,
como es la lineal, “es la estructura mas simple y mas antigua. Se basa en la
organizaciéon de los antiguos ejércitos y en la organizacion eclesiastica

medieval” (Minsal y Pérez, 2007, p. 5). Este tipo de estructura posee una



distribucion piramidal, y se centraliza sus decisiones con su superior, que en

este caso es Don Neptali.

Este lineamiento se basa en la teoria de Fayol, el cual su eje principal es en
base a la autoridad, por otro lado, la cultura de vifia se inclina més al modelo
de Cameron y Quinn sobre la cultura “Clan”, debido a que siguen un modelo
basado en la tradicion, compromiso y lealtad de la empresa, donde se
trabaja no tanto por un salario, sino por la imagen y calidad del servicio que
se desea ofrecer. Sin embargo, nuestro estudio también entra a relucir el
modelo de Harrison y Stokes, donde se resalta una cultura fuerte y
conservadora, donde tienen por encima de todo, sus valores ya

establecidos, y de los cuales son infundados a sus colaboradores.

Al tener un mix de culturas, Vifia necesita cambiar su modelo de estructura,
la cual hace contraste con la flexibilidad que posee su empresa. Un modelo
lineal, frena cambios rapidos dentro de la sociedad, lo cual impediria una
futura internacionalizacién de la marca como tal, asi mismo su nucleo
familiar como empresa, se convertiria en autoritaria imposibilitando la
especializacion dentro de su estructura lo que conlleva a generar sobrecarga

dentro del nimero de empleados que maneja.
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2. DETERMINACION DE ESTRATEGIAS

2.1.Estructura organizacional.

Dentro del analisis de vifia, se evidencio la necesidad de proponer una
reestructuracién organizacional, donde se cambie el modelo lineal antiguo
que la empresa maneja, por una jerarquia inclinada al modelo funcional de
Taylor. El objetivo de esta estrategia, es poder facilitar la comunicacion
dentro de los departamentos a través de las lineas de mando, creando
formalidad y division de funciones dentro de los subsistemas, donde se
podra apreciar la inclusion de nuevas areas acorde a las necesidades que

presenta la empresa.

Esta restauracion se encuentra orientada a mejorar el desarrollo y gestién de
los procesos que maneja Vifia, para que sean realizados de manera eficaz y
organizada. Para realizar la propuesta, se necesita identificar los puestos
claves dentro de la organizacion, los mismos que nacen producto a las
oportunidades de mejora que se observa en Vifia San Joaquin. Una de ellas,
es la implementacion del departamento de Recursos Humanos, la cual se
integra debido la necesidad de mejorar la comunicacion interna de los
departamentos, la gestion de la cultura, y la creacion de un manual de
funciones que alivianen y especifique las funciones y tareas que tienen sus

colaboradores.

La creacion del manual de funciones sera el punto de partida de las
estrategias a presentar, su objetivo serd determinar el rol de cada cargo
dentro de Vifia, el cual servirA para armar su organigrama conforme a las
tareas que desempefian sus empleados. Esta estrategia, alivianara el
exceso de trabajo dentro de sus operarios, y permitira la implementacion de
nuevas areas que beneficien la gestion de Vifa, evitando la rotacion de
colaboradores, y la tergiversacion de la cultura organizacién que posee la

empresa.
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2.2.Gestion de vifia san Joaquin

Dentro de las estrategias para la gestion, se encuentra una planificacion
estratégica para mejorar la comunicacion interna, el tipo de liderazgo que la
empresa requiere para socializar la cultura organizacional, reclutamiento y
seleccion

2.2.1. Comunicacion interna

Dentro de la jerarquia inicial de Vifia, se observa el tipo de comunicacion
descendente dentro de su linea de cargos, donde se maneja un modelo
lineal caracterizado por centrarse en la autoridad. Actualmente Vifia, posee
un nuamero de 880 colaboradores, quienes manejan una comunicacion
informal con los altos mandos, donde no existe la separaciéon de autoridad y
formalidad de los canales de comunicacién. La estrategia consiste en
implementar nuevos canales tanto tradicionales como tecnoldgicos dentro de

Su organizacién como:

-Carteleras informativas a nivel departamentales.
-Correos institucionales para cargos administrativos.
-Reuniones semanales para el departamento comercial.
-La intranet.

Esta planeacion, tiene la vision de retroalimentar sus departamentos de
manera que se puedan socializar los objetivos, ideas y malestares
presentes, permitiendo asi tomar decisiones inmediatas en conjunto de los
subsistemas, brindando un espacio de interaccibn entre todos los
colaboradores y fortaleciendo el compromiso organizacional que caracteriza
a Vina.

2.2.2. Desarrollo de lideres

Esta estrategia se basa en cambiar la imagen de autoridad o jefe dentro de
Vifia, transformando su concepto en un lider participativo, que permitan
captar el aporte de ideas de sus empleados y la identificacion de futuros
lideres, mejorando el clima organizacional y la socializacion de la cultura que

mantiene la empresa. Por consiguiente, se realizard un mapeo de talento
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que identifique por departamentos el tipo de liderazgo que posee los altos, y
medios mandos, donde a su vez se efectuara un reforzamiento de liderazgo
a través de capacitaciones programadas y preparadas por un instructor,
donde se medird el rendimiento antes, durante y después de realizar el

Curso.

Las capacitaciones, deberan tomar en cuenta el tipo de cultura que posee la
empresa y enfocarse a buscar los medios para poder socializar esa cultura a
su equipo de trabajo. Los cursos podran ser tomados de manera semi-
presencial, permitiendo ahorrar tiempo y a su vez evaluar conocimientos

tecnoldgicos de los participantes.

2.2.3. Reclutamiento y seleccién

La especializacion de Recursos Humanos sera brindar la gestion de reclutar,
capacitar y desarrollar colaboradores acordes al perfil que necesita Vifia. Su
objetivo sera identificar las competencias y habilidades del nuevo personal a
ingresar, asi mismo como fortalecer y atender las necesidades del cliente
interno. Esta area, sera la encargada de tomar en cuenta las capacitaciones
de los demés subsistemas, los roles de pago, la creacién del manual de
funciones, la reestructuraciéon del organigrama, nivelar los indices de

rotacion, y fortalecer la cultura y comunicacion interna de la empresa.
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3. IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS
3.1.Metodologia

Dentro de la reestructuracion organizacional, se propone reemplazar la
Gerencia Administrativa por Financiera y a su vez integrar en dicho
departamento el area de cobranzas, con el objetivo de poder aperturar un
perfil contable para tratar las necesidades de mejorar en los costos que
presenta la empresa, debido a que su enfoque inicial es contar con

productos de calidad a pesar de que sus costos se vean afectados.

Asi mismo se unifico el departamento de marketing y ventas dentro de la
Gerencia comercial, donde se integro los puestos para disefiadores graficos,
mercaderistas y vendedores, su implementacion ayudara a innovar y
mantener la imagen de un servicio de calidad que Vifia desea tener, como
también que su equipo de venta pueda redisefiarse y abarcar a mas canales
de distribucion. Para el departamento de calidad, se agreg6 el puesto de
auxiliar de calidad con el fin de mejorar la productividad del departamento y
alivianar la carga de trabajo, ya que la empresa al caracterizarse por brindar
vinos de alta calidad requiere de control y revision constante en sus

productos.

El departamento de produccién contara con cargos para vifiedos, operarios,
distribucién, y devoluciones, evitando asi la estacionalidad de sus
colaboradores, e invirtiendo la mano de obra en distintas areas que les
permitan aprovechar el nUumero de empleados y asi disminuir rotaciones y
poder interiorizar el compromiso y los objetivos que posee la empresa al

especificar las funciones de cada colaborador.

Por ultimo, se integra el departamento de Recursos Humanos, quien sera el
encargado de seleccionar el talento humano de la empresa en base de los
objetivos y cultura que espera la organizacion, donde tendra la mision de
capacitar a dicho personal, y socializar la cultura, el compromiso y la forma
de gestionar de la organizacién. Este departamento se conforma también por

el area de ndmina, trabajo social y seguridad industrial.
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Figura 2. Propuesta de nuevo organigrama.
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Modelo de jerarquia organizacional de la empresa Vifia San Joaquin
S.A Elaboracion propia.

Observando la figura 2, podemos evidenciar el nuevo modelo jerarquico
disefiado para Vifia, donde se mantiene una comunicacion descendente
pero dentro de un organigrama funcional, el cual ayuda a separar, distinguir
y especializar al personal, eliminando asi el volumen de trabajo y tiempo de
cada actividad. Esta nueva estructura evita la centralizacion de mandos y
permite futuras planeaciones de carreras organizacionales dentro de la

empresa.

Esta propuesta de reestructuracion, se adjunta en anexos con la creacion de
una plantilla para el manual de funciones, lo que permitird conocer la
importancia de cada cargo, facilitando la informacion y la toma de decisiones
para el colaborador. Vifia tendrd como objetivo, velar la integridad de sus
colaboradores en horarios y funciones establecidos, para continuar con la

estabilidad y armonia de su empresay el crecimiento de la misma.
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Responsables

Los responsables de la implementacion de la propuesta en primera
instancia, son los altos mandos quienes conforman la organizacion, en este
caso seria el gerente general, los accionistas y gerentes de cada
departamento. Son ellos, los encargados de gestionar las distintas
actividades que tienen como fin mejorar el rendimiento de Vifia y permitir su
crecimiento. Por ende, la creacion de un departamento de recursos
humanos, servird como un intermediario de dicha ejecucién, donde seran

delegadas las funciones de cada estrategia a los grupos de interés.

Como segundo plano se necesitara la colaboracion de los trabajadores, ya
sea para el levantamiento del manual de funciones, como la implementacion
de lideres y el plan de comunicacién, tomando en cuenta quienes seran ellos
los que permitan reformar la gestion de Vifia apelando a la fidelidad de
conservar su cultura y mantener el compromiso organizacional, por ultimo,
los prestadores de servicio externo, quienes intervendrdn para brindar

servicios de capacitaciones, o recursos para la gestion.
Recursos

Los recursos varian dependiendo la estrategia, uno de ellos sera la plantilla
del manual de funciones, los canales de comunicacion tradicionales; como la
cartelera, programas de correos institucionales, por otro lado, para la
creacion de lideres estan los honorarios de un mentor, agendas y boligrafos
y por ultimo para la seleccibn y capacitacion; se necesitard redes de
reclutamiento, programas de baterias psicométricas, adecuacion de espacio

fisico, e instrumentos de oficina.
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Figura 3. Estructura organizacional

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS COSTOS
Implementacion del Gerente General Gerente General
departamento de Gerentes Gerentes
Recursos Humanos Departamentales | departamentales
$15,000
Implementacion del Gerente General Gerente General
Gerentes
departamento Gerentes
; Departamentales
Comercial departamentales
Recursos Humanos $10,000
Implementacion del Gerente General Gerente General
. Gerentes
Reestructuracion departamento Departamentales Gerentes
Organizacional Financiero P departamentales
Recursos Humanos $10,000
Gerente General
. Gerente General Gerentes
Levantamiento del
Gerentes departamentales
Manual de
funci Departamentales | Colaboradores
unciones ;
Recursos Humanos |Plantilla de manual
de funciones $200
L Recursos Humanos
Redisefio del .
. Recursos Humanos |Plantilla de manual
organigrama de funciones
$100

TOTAL DE
INVERSION:

$35,300

Fuente:

Elaboracion propia
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Figura 4. Comunicacion interna

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS COSTOS
.-Carteleras
-Intranet
. Gerente General |-Buzdn de
L Implementacion de -
Comunicacion Gerentes sugerencias
nuevos canales de e
Interna o Departamentales |- Espacio fisico para
comunicacion .
Recursos Humanos |conferencias
-politicas
institucionales $1,000
TOTAL DE
INVERSION: $1,000
Fuente: Elaboracion propia
Figura 5. Desarrollo de Lideres
ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS COSTOS
.-Evaluacién de
Gerente General deser_npeno
-Matrices de
Mapeo de Talento Gerentes d ~
esempefio
Humano Departamentales .
-Perfiles de cargo.
Recursos Humanos .
-Entrevistas
especializadas
$200
Desarrollo de
lideres -Programas de
Evaluaciones
Gerente General [-Cronograma de
Programa de Gerentes materias
capacitacion de Departamentales |-papeleria
lideres Recursos Humanos [-Participantes
Mentor -Actividades de
implicacién de
empleados $1,000
TOTAL DE
INVERSION: $1,200

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6. Reclutamiento y seleccién

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS COSTOS
-Pruebas
Reclutamiento y Gerentes psicometricas -
seleccion Departamentales |Plataformas de
especializada. Recursos Humanos |reclutamiento
-Perfiles de cargo $200
Reclutamiento ~-Manual de funciones
Yy seleccion _pape|eria
Inducciény Gerentes -Par.ti(_:ipantes
o Departamentales |-Actividades de
capacitacion S
Recursos Humanos |implicacion de
empleados
-Temas a tratar $500
INVERSION: $700
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CONCLUSIONES

Vifia es el ejemplo palpable de calidad y servicio dentro de su unidad de
negocio, a pesar de no contar con una estructura, gestion formal y completa,
se ha fortalecido como una empresa basada en el compromiso y confianza
dentro de su cultura organizacional. Esta empresa familiar, tiene la
predisposicion de crecer y contar con colaboradores que aceptan el cambio

para bien.

Para mejorar esa rentabilidad y crecimiento, Vifia debera adaptarse a una
reestructuracion en su organigrama, la cual permitira poder especializar el
trabajo de sus 880 colaboradores, de una manera funcional dentro de sus
actividades, departamentos y formal para su comunicacion interna. Los
cambios implementados serviran como punto de partida para el desarrollo de
la empresa, donde se gestionara con la ayuda del nuevo departamento de
Recursos Humanos capacitaciones para los colaboradores, mapeos de

talento, creacion de lideres, seleccion especializada y remuneracion.

Las estrategias propuestas en este estudio, no solo permitiran cambios a
nivel de estructura y gestién, sino que ayudara a visionar una futura
internacionalizacidon al contar con una cultura fortalecida y procesos claves
para saber aprovechar sus recursos y saber manejar la calidad de sus

servicios e imagen.

Con lo anterior mencionado, concluimos que Viila es una empresa
preocupada en imagen y calidad dentro del mercado ecuatoriano, que ha
sabido gestionarse con colaboradores que se guian por la pasion y el
compromiso en su trabajo, y que, por seguro con las nuevas reformas, seran
de mejora para su empresa. Mas alla de las oportunidades de mejora que
presenten, Vifia San Joaquin demuestra que una empresa se consolida con

la dedicacién y amor a su trabajo.
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ANEXOS

MANUAL DE FUNCIONES

VINA SAN JOAQUIN
DEPARTAMENTO AREA CARGO
COMERCIAL MARKETING DISENADOR GRAFICO

DESCRIPCION DEL CARGO

1. MISION DEL CARGO

(Senala la naturaleza del cargo, lo que diferencia un cargo de otro)
generalmente se redacta en infinitivo y se establece la forma o el medio en
que se lo alcanzara (se usa los conectores: a través de, mediante, por medio
de, etc.).

2. RESULTADOS ESPERADOS (RESPONSABILIDADES DEL PUESTO)
(Se redacta en infinitivo. Se enfoca en la responsabilidad antes que en las
tareas o actividades. Usualmente son pocas y amplias) Se basan en los
objetivos sefialados para el cargo.

3. ACCIONES PRINCIPALES

(Son las actividades o tareas que hay que realizar para obtener el resultado
esperado).

4. RESPONSABILIDAD RESPECTO A LA LEGISLACION VIGENTE
APLICABLE:

Cumplir y hacer cumplir la Legislacién vigente aplicable a los roles y
responsabilidades del cargo.

5. ORGANIGRAMA y NIVELES DE REPORTE

REPORTA A:

SUPERVISA A: N/A.
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DATOS GENERALES DEL CARGO

DENOMINACION DEL CARGO: AREA:
DEPARTAMENTO:

NIVEL ACADEMICO REQUERIDO

1
CONOCIMIENTOS INDISPENSABLES PARA DESEMPERAR EL CARGO
2
CONOCIMIENTOS COMPLEMENTARIOS AL CARGO
3
ANOS DE EXPERIENCIA
4
c COMPETENCIAS QUE EXIGE EL CARGO

COMUNICACION:

ACTITUD DE SERVICIO

SENTIDO DE PERTENENCIA

TRABAJO EN EQUIPO
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