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RESUMEN

En el presente trabajo tiene como objetivo disefiar estratégicamente las
acciones a desarrollar hacia una posible internacionalizacion de la marca en
la Vifia Santa Camila S.A. Teniendo en cuenta que la empresa en mencién
es de caracter familiar cuyo fundador es el sefior Nepali Madrid, y con
estructura de sociedad anénima. Esta empresa vifiera mediante un analisis
situacional, se ha podido detectar algunas falencias importantes, una de
ellas es no poseer un area de talento humano, también su estructura
organizacional requiere ser complementada con nuevos cargos que
refuercen los procesos administrativos y operativos en cada una de las
areas. Consecuentemente esto va a permitir elevar las acciones
comerciales, crecer la imagen corporativa y conseguir un alto nivel de

satisfaccion laboral en los colaboradores.

En ese sentido, el proyecto se centra en la implementacion del area de
talento humano en la estructura organizacional, el cual se desarrollara en
base a varias etapas que contemplardn las siguientes variables como:
organigrama, comportamiento organizacional de los colaboradores, procesos
organizacionales, desarrollo organizacional de las personas y los procesos
de comunicacion interna. A partir de estas variables se determinaran las
estrategias mas idoneas para dicho proyecto, y que a través de una
planificacion se efectuara las actividades, recursos, responsables del

proyecto, tiempo de duracion y presupuesto financiero.

Palabras Claves: estructura organizacional, cultura organizacional,
desarrollo organizacional, comportamiento organizacional, comunicacion
organizacional, talento humano.
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ABSTRACT

In the present work aims to strategically design the actions to be developed
towards a possible internationalization of the brand in Vifla Santa Camila
S.A. Bearing in mind that the company mentioned is of a family character
whose founder is Mr Nepali Madrid, and with a joint-stock company structure.
This vifiera company through a situational analysis, has been able to detect
some important flaws, one of them is not to possess an area of human talent,
Its organizational structure also needs to be complemented with new
positions that reinforce administrative and operational processes in each of
the areas. As a result, this will make it possible to increase commercial
actions, grow the corporate image and achieve a high level of job satisfaction
among employees. In this sense, the project focuses on the implementation
of the area of human talent in the organizational structure, which will be
developed based on several stages that will contemplate the following
variables such as: organizational structure, organizational behavior of
collaborators, organizational processes, people’s organizational development
and internal communication processes. Based on these variables, the most
suitable strategies for this project will be determined, and through planning
will be carried out the activities, resources, project managers, duration time
and financial budget.

Keywords: organizational structure, organizational culture, organizational
development, organizational behavior, organizational communication, human
talent.



1. INTRODUCCION

En el presente proyecto a desarrollar, daremos a conocer el proceso de
mejora de manera que la empresa Vifia Santa Camila S.A. necesita para
logra la internacionalizacion de la marca. Esta compafia es dedicada a la
produccién y comercializacion de vino, la cual fue fundada en el afio 1925 y
estd conformada por un total de 880 colaboradores. La empresa es de
propiedad familiar con estructura de sociedad andnima direccionada por su

fundador, el sefior Don Nepali Madrid.

Cabe indicar que la empresa presenta una estructura funcional que esta
clasificada por 5 &reas determinadas, las cuales conoceremos su
funcionamiento y de qué manera se vincula a la planificacion estratégica y
objetivos de la misma. Este proyecto consiste en la implementacién del area
de talento humano en la estructura organizacional de la Vifia Santa Camila,
para ello estudiaremos el comportamiento organizacional de todos los
colaboradores, a su vez, cudles son las oportunidades de mejora respecto a
su desarrollo organizacional y que procesos estratégicos se requiere

implementar de acuerdo al analisis los resultados obtenidos.

Esta compafiia a raiz de la necesidad de la busqueda de su
internacionalizacién de la marca, vamos a rescatar 3 ambitos fundamentales
gue se debe intervenir en un proceso de recambio a favor del crecimiento de
la organizacién y de los colaboradores que la conforman. El primero de ellos
es determinar el estudio de su comportamiento organizacional. Para un

mejor énfasis el siguiente autor plantea:

La clave de una gestidon acertada para el desarrollo de una empresa
esta en la actitud de las personas que participan en ella, de ahi que el
comportamiento organizacional sea una herramienta necesaria para
beneficio de todo tipo de organizaciones, como empresas,
organismos de gobierno, escuelas y organizaciones de servicios.

(Molina, Briones, y Arteaga, 2016, pp. 501)



En correspondencia al texto anterior, manifiesta que ante todo proceso de
cambio que se desea ejecutar, va ser siempre indispensable involucrar el
estudio del comportamiento de los individuos, sus percepciones, manifiestos
y conductas para lograr excelentes resultados en beneficio del proceso de

mejora que se requiere implementar.

En el presente proyecto también abordaremos como un pilar muy importante
dentro de la planeacion estratégica es la estructura organizacional. Segun
Toro (2017) plantea que “El objetivo es que todas las tareas
organizacionales esenciales estén asignadas a uno o mas puestos de
trabajo y que las mismas reciban la atencion necesaria’ (p. 12). En otras
palabras, lo que explica el autor, es que tanto responsabilidades, tareas y
funciones correspondientes a cada puesto de trabajo estan correlacionadas
sisteméaticamente en un organigrama. De esa manera permitird prever a
cualquier necesidad de mejora en los procesos de cada area de la empresa
para beneficio de su crecimiento en el mercado. De lo contrario, si no se
atiende al estudio de las necesidades de una empresa en cuanto a su

estructura, esta puede resultar obsoleta para fines estratégicos.

Por dltimo se hara hincapié en los procesos relacionados con el desarrollo
organizacional de la empresa. En esa misma linea, Garcia y Haro (2019)
plantean que “el desarrollo organizacional como un proceso disefiado para
encontrar una estrategia que puede cambiar la organizacién de la situacion
actual a un mejor nivel” (p.4). Bajo esta premisa se entiende que el
desarrollo organizacional sirve como un ente regulador dentro de la gestién
del talento humano y de la planificacidbn estratégica de la empresa,
permitiendo fortalecer aquellas necesidades de mejora en cada uno de los

procesos de recursos humanos y en el manejo de personal de trabajo.

En funcién de estas premisas previamente mencionadas, mas el programa
de estrategias a implementar a continuacion, se garantizara el camino hacia
la busqueda de internacionalizacion de la marca de la Viila Santa Camila
S.A.



2. MARCO TEORICO
2.1 Comportamiento Organizacional

Robins y Judge (2009) expone que el comportamiento organizacional “es un
campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las
organizaciones” (p. 10). Por otra parte, para GOmez & Vargas (2020) plantea
que “el comportamiento que desarrollan sus empleados dentro del entorno
en que laboran, son las respuestas de la experiencia interior y exterior que

ellos posean asi como también de las circunstancias laborales” (p. 957).

Segun lo expuesto anteriormente, explica que todo comportamiento
organizacional tiene como objetivo el analisis y estudio de convivencia del
individuo dentro de un sistema organizacional para detectar oportunidades
de mejora a favor de la organizacion. Ademas dicho comportamiento radica
en las experiencias desarrolladas en cada empresa donde influyen aspectos
cotidianos externos a la organizacion, lo cual es complementado por

tradiciones de trabajo de la empresa que forma parte.

De la misma forma, al analizar todo comportamiento se debe considerar

ciertos elementos.

El concepto de comportamiento en el contexto organizacional se
refiere tanto a las respuestas, conductas o reacciones de los
miembros de una organizacion como a las respuestas de la
propia organizacibn a las condiciones internas o externas
relacionadas con sus actividades, con sus enfoques 0 con sus

posiciones estratégicas (Garcia, 2014, pp. 61)

Tomando como referencia, la historia de la Vifla Santa Camila, relata que el
éxito que alcanzo la produccion es la base de los métodos tradicionales de
elaboracion que ha venido empleando de los vinateros argentinos, el cual ha

sido impulsado tal costumbre en el accionar de trabajo de los colaboradores.



También podemos definir al comportamiento organizacional desde el

enfoque de varias disciplinas.

Psicologia

Psicelogia Social

Sociologia

Antropologia

El comportamiento organizacional es una ciencia del
comportamiento aplicada que se conforma de las aportaciones de
cierto nimero de disciplinas, también del comportamiento. Las areas
predominantes son la psicologia, psicologia social, sociologia y
antropologia. Como se ver4, las contribuciones de la psicologia han
ocurrido sobre todo en el nivel individual, o micronivel, del analisis,
en tanto que las otras disciplinas han ayudado a la comprension de
conceptos mas amplios tales como los procesos del grupo y la

organizacion. (Robbins y Judge, 2009, p. 13).

- Aprendizaje

- Motivacisn

- Personalidad

- Emociones

- Percepcion

- Capacitacion

- Eficacia del liderazgo

- Satisfaccion en el trabajo

- Toma de decisiones individual
- Evaluacién del desempefio
- Medicién de actitudes

- Seleccién de personal

- Estrés en el trabajo

Individuo

- Cambio del comportamiento
- Cambio de actitud

- Comunicacién Estudio del

P d Grupo
- roCeso de grupo .
comportamiento
- Toma de decisicnes en grupo I— P .
Organizacional

- Poder

- Conflicto
- Comportamiento Intergrupal

- Teoria Formal de la
organizacion

- Tecnologia Organizacional

- Cambio organizacional | organizacion

- Cultura Organizacional l

Sistema de la

- Valores comparativos
- Actitudes comparativas
- Analisis intercultural

- Cultura Organizacional

- Ambiente Organizacional
- Poder (Robbins & Judge, 2009, p. 47}




En el cuadro anterior explica que el comportamiento organizacional proviene
de diferentes ramas de la ciencia, y complementado por diversas disciplinas
que influyen con gran relevancia como son psicologia, psicologia social,
sociologia y antropologia para un mejor dominio del tema enfocado al

estudio del individuo dentro de una organizacion.

Cabe sefalar que, a partir de dichos conceptos ya mencionados, se procede
a desarrollar el ejercicio del rol del psicologo organizacional en poder
diagnosticar e identificar tales rasgos y caracteristicas de un determinado
grupo, sea de trabajo, social o familiar.

A continuacion, se presenta los 3 niveles del Comportamiento

Organizacional de McGrath:

Individual: estudia el comportamiento organizacional como
comportamiento de unos individuos con ciertas caracteristicas
psicoldgicas y en un determinado contexto.

Grupal: las conductas se desarrollan en un ambiente social y son
sociales ya que se dan en grupo y son resultado de la interaccion de
los miembros.

Organizacional: las conductas estan influidas por el marco
organizacional en su conjunto, por los sistemas de roles y reglas
establecidos en la organizacion, el disefio del ambiente fisico, la
estructura y funcionamiento de las redes de comunicacién de los

centros de decision y de la jerarquizacién de roles. (Lorenzo, 2016)

Trasladandonos a la Vifia Santa Camila denominada como una empresa de
caracter familiar, presenta un tipo de dinamica organizacional particular en
varios ambitos como: el comportamiento grupal e individual, las actitudes, el
tipo de comunicacién, toma de decisiones, resolucién de conflictos, entre
otros. Por otra parte, se interioriza aspectos de motivacion, emociones o de
salud mental y estrés en los trabajadores, el cual permitira llegar a la raiz de

un problema que afecte la estabilidad o equilibrio de un ambiente laboral.



De modo similar, acercandonos un poco mas al comportamiento de las
personas de la compafiia en mencién, no se encuentra en un contexto
favorable en cuanto a la competitividad en el mercado pese a que la
empresa es de caracter familiar a raiz de que su fundador se ha forzado en
construir un lazo familiar con los trabajadores. Por tal razon, eso ha facilitado
a transmitir un gran nivel de confianza a sus colaboradores, logrando

convertirlos en personales leales a la organizacion.

En consecuencia de aquel comportamiento, ha permitido que la empresa
pueda capacitarlos periédicamente fortaleciendo y elevando sus habilidades
y competencias con la finalidad de optimizar o simplificar aquellas funciones
de puesto de trabajos que quedan estancados por la estacionalidad laboral,

no obstante esto desataria un sobresfuerzo en sus trabajadores.

Ademas, también es notorio la poca participacién en la toma de decisiones
por parte de los socios y demdas colaboradores, puesto que, se han
sacrificado por la rentabilidad de la compafia centrandose sélo en las
decisiones de la cabeza de la organizacion. También hay sumarle que en la
compafia se maneja una comunicacion informal, el cual puede llegar a

repercutir en la conducta de los colaboradores.

Para poder regirnos a un buen analisis de estudio de comportamiento

organizacional es importante también considerar ciertas etapas.

Las metas del Comportamiento Organizacional son cuatro:

a.- Describir que consiste en detallar sistematicamente el modo en
que se conducen las personas en una amplia variedad de
condiciones. b) Comprender: el por qué las personas se comportan
como lo hacen. Es decir, buscar las explicaciones ultimas del
comportamiento. c) Predecir, consiste en anticipar la conducta futura
de los empleados; lo ideal seria que los administradores tuvieran la
capacidad de predecir la probabilidad de que ciertos empleados
sean productivos o de que se ausenten. Y, d.- Controlar: consistente
en la procura de promover ciertas actividades humanas en el trabajo;
esto motivado a que son los administradores los que se hacen

responsables de los resultados de desempefio. (Aira, 2016, pp. 7)
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Se entiende que, estas etapas 0 elementos que contribuyen a un proceso
varia segun el tipo de cultura o tradicion de un grupo de trabajo, al que
también se afade la intervencion de la cabeza de la organizacion, el cual
influye directa o indirectamente a la toma de en las decisiones. Analizando
desde la situacion de la Vifia Santa Camila y teniendo en cuanta sus
condiciones de trabajo, se puede aplicar sistematicamente la etapas
mencionadas anteriormente, desde el tipo de conducta observable de los
colaboradores, cual es la razon de aguel comportamiento y cual serian las
consecuencias previo a una problematica que se presenten en determinado
tiempo o periodo. Todo esto con la finalidad de prevenir irregularidades en la
convivencia y ambiente de trabajo para que no afecte negativamente la
productividad y el alcance de metas.

Cabe recalcar, el resultado del estudio del comportamiento es realizado
segun las condiciones de trabajo o politicas, la cultura y filosofia de
pensamiento del lider de una organizacién, en este caso refiriéendonos al
fundador de la compafia vinera, el sr. Neptali Madrid quien ha mantenido su
filosofia firme, su tradicion de trabajo y ha logrado transmitirla a todos los
miembros de la compaifiia, el fundador se ha sentido estable por la respuesta
de sus colaboradores ante su estilo de gestién y direccion, el cual le ha

permitido competir y consolidarse en el mercado.
2.2 Cultura Organizacional

Pedraza y Obispo (2015) plantean que “la cultura debe ser vista como el
conjunto de experiencias importantes y significativas tanto internas y
externas que los individuos en una empresa han experimentado e
implementado estrategias para adaptarse a la organizacion” (p. 2). Por otra
parte, Yopan y Palermo (2020) confirman que “la cultura organizacional
puede ser percibida como un registro historico de los éxitos y fracasos que

obtiene la institucion desde su inicio y durante su desarrollo” (p. 5).

Se entiende que toda organizacion va desarrollandose progresivamente a
través de situaciones y experiencias vividas positivas o negativas, lo cual va

a influir en su formacién tanto estructural, administrativa, productiva y social,



también tales experiencias, llegan a influir en la percepcion de sus

colaboradores y clientes con la organizacion.

Asi mismo, para una organizacion es indispensable definir una determinada

cultura

La cultura organizacional es una temética que ha tenido gran
relevancia e importancia aun desde los afios 70 u 80; es necesario
que la cultura organizacional esté presente en cada organizacion, ya
que ésta es la encargada de medir el rendimiento tanto individual
como colectivo de los trabajadores (Robbins, 2005, citado por
Pedraza y Obispo, 2015, pp. 2)

Aludiendo al texto anterior, toda organizacibn sea la magnitud que
represente, siempre va a depender de un conjunto de costumbres, rituales,
leyes y metodologia que mantengan solidas sus bases de convivencia y
estilo de direccion hacia un mismo logro en conjunto. De modo similar, la
cultura organizacional trae consigo los elementos para poder medir la
productividad de cada colaborador a nivel grupal e individual a través de sus
normativa, politicas, modelo de gestione instrumentos de evaluacion el cual
buscan mantener un alto nivel de produccion en su personal de trabajo como

necesidad prioritaria para su desarrollo empresarial.

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que los miembros tienen en comun;
ofrece formas definidas de pensamiento, sentimiento y reaccién que
guian la toma de decisiones y otras actividades de los participantes
en la organizacion. Las organizaciones de éxito al parecer tienen
fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por
desempefiar roles y cumplir con las metas. Uno de los roles mas
importantes de la alta administracién es dar forma a la cultura que,
con personalidad, tendra un efecto importante en la filosofia y el
estilo administrativo. (Kast y Rosenzweig 2003, citado por Yopan &
Palermo, 2020, pp. 4)



En relacion a la Compafia Vifia Santa Camila, su cultura organizacional o
cultura de trabajo se ha forjado producto de largos afios de trabajo y
sacrificio por la empresa, todo esto de la mano de sus fundador como piedra
angular en todo su proceso de crecimiento como compaifiia. Don Neptali
Madrid que desde siempre promoviéo un mismo estilo de trabajo y métodos
tradicionales de elaboracion de vino provenientes de los vinateros argentinos
y que a su vez supo impartir los valores que definen a la empresa como son:
el compromiso, la lealtad, la innovacion, la creatividad y la calidad de su
trabajo, que sin duda esta perpetuado en el comportamiento de sus
empleados tanto de manera grupal como individual. Por otro lado, en una
cultura organizacional tiende a presentar problematicas que resolver entre

los integrantes que la conforman.

La cultura organizacional depende de un namero de personas que
interactian entre si con el propdsito de lograr algun objetivo en su
entorno definido. Por lo que define la cultura organizacional como el
patron de supuestos basicos que un determinado grupo ha
inventado, descubierto o desarrollado en el proceso de aprender a
resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracion
interna, y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser
consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos
miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion con estos problemas (Schein, 1983, citado por

Cujar y Lopez, 2013, pp. 2)

Respecto a texto anterior esta asociado a la manera en cdmo se involucra a
los miembros o colaboradores de un equipo de trabajo o la organizacién en
general ante una tematica importante que se debe resolver o trabajar sin
afectar la esencia, los valores, las costumbres y vision que tiene la
organizaciéon. En ese sentido lo podemos relacionar con la cultura de la
compafia Santa Camila, la cual mantenido una tradicion firme, una filosofia
de trabajo sélida que ha sido impulsada por su fundador, el alcance de logro
de metas respecto al mercado que se mantienen vigente (independiente de
sus resultados) y los valores que identifican son inamovibles y han sido

difundidos a todo su personal de trabajo.
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Por otro lado, basandonos en los tipos de cultura de Roger Harrison (1990):

Orientaciéon hacia el poder: las organizaciones orientadas al poder
estan orientadas a dominar todo lo que se encuentra a su alrededor,
venciendo cualquier obstaculo. Generalmente, no se quieren
encontrar sujetas a ninguna ley externa. Aquellas personas que

tienen el poder quieren tener el control sobre sus subordinados.

Orientacidon hacia la persona: la cultura organizacional orientada
hacia la persona buscan atender a las necesidades de los miembros.
Las organizaciones son instrumentos en los que los miembros

pueden cubrir las necesidades que no podrian satisfacer por si solos.

Orientacién hacia las normas: la cultura organizacional orientada
hacia las normas se apoyan en los procedimientos operativos
establecidos. Las organizaciones crean unas normas o reglas que
deben ser llevadas a cabo con el objetivo de cumplir las estrategias
impuestas por la organizacion. Este tipo de organizaciones tardan
més en responder que los tipos de cultura organizacional basados en
el poder. Los miembros tienen el compromiso de seguir estas reglas
impuestas. La forma de actuacion se da mediante la racionalizaciéon y

simplificacion para superar las dificultades que se plantean.

Orientacién hacia la resolucién de problemas (trabajo): la cultura
organizacional orientada hacia la resolucion de problemas esta
basada en datos y en una correcta planificacion. Estas
organizaciones no responden de manera satisfactoria ante la

agresividad de las que estan basadas en el poder. (Silva, 2021)

Respecto a esta tipologia planteada, la compafiia se puede asimilar con la
cultura “Orientada hacia las Normas”, puesto que, Silva (2021) expone que
“los tipos de cultura organizacional orientados hacia las normas se apoyan
en los procedimientos operativos establecidos. Las organizaciones crean
unas normas o reglas que deben ser llevadas a cabo con el objetivo de

cumplir las estrategias impuestas por la organizacion”
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Por tal razon, la compafia Santa Camila esta caracterizada por ser una
cultura solida, el cual se destaca la fidelidad a su tradicion, a sus valores,
principios y estrategias de trabajo; que sin la cooperacion, y compromiso de
sus colaboradores con la organizacion no seria posible su construccién y su

desarrollo corporativo.

Sin embargo la compaiiia presenta ciertas falencias que no han ayudado a
gue la empresa tome una mejor posicion en el mercado internacional, el cual
identifica a su cultura como un valor fundamental, nos referimos a la
innovacion y su grupo estratégico en funcion a la estructura organizacional
puesto que no cuentan con un area de Talento Humano que puedan dar
oportunidades de mejora al area administrativa, planificacion estratégica y

por ende al desarrollo del personal de trabajo.
2.2.1 Estructura Organizacional

Como idea central, se comprende que la estructura organizacional permita
establecer un sitema de organizacion del trabajo mediante la division por
distintos departamentos, puestos de trabajo, las cuales se derivan sus
respectivas funciones y responsabilidades en base a los objetivos

estratégicos. En esa misma linea, el siguiente autor plantea:

Los gerentes son los responsables de bosquejar la estructura que se
empleara dentro de la organizacion, debido a que mediante la misma
se va a determinar que tareas deberan hacerse, quien las debe de
ejecutar, como se llevard a cabo la division del trabajo y donde se
toman las decisiones. En este sentido cabe recalcar que la estructura
gue se disefie en la empresa tiene una mayor influencia en el
comportamiento de los individuos que desempefian sus labores en la

misma. (Ocampo, Huilcapi, y Cifuentes, 2019, p.118)

En otras palabras la estructura organizacional es un modelo jerarquico que
permite el desarrollo y la organizacién funcional de cada departamento con
sus respectivos puestos de trabajo donde se delegan funciones y tareas las

cuales contribuyen a los objetivos y la razon de ser de la organizacion.
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Para complementar con otra vision muy relevante del tema, Murillo,
Gonzalez, y Garcia (2019) expone que “la importancia de desarrollar una
estructura organizacional consiste en lograr el funcionamiento de la
estrategia propuesta en el direccionamiento, independientemente de que
esta sea tradicional o emergente, debido a que la organizacidn necesita

adoptar la estructura correcta” (p. 20).

En ese sentido, se considera que la importancia de una estructura
organizonal, es facilitar al cumplimiento de metas y objetivos que son
planificados estratégicamente por el grupo directivo de la organzacion. Por
otra parte, toda estructura organizacional va en funcién a las necesidades de
la naturaleza del negocio incluyendo la relacion con la cultura organzacional

y nivel de comunicacion que se desarrolla en dicha empresa.

Organigrama de la compafiia Santa Camila

Direccion
General
1
| | | 1
Gerencia Gerencia de Gerencia de Gerencia de
Administrativa Marketing Produccion Calidad
| |
| | | 1
Contabilidad Compras Jefe de vifedo Jefe de

operaciones

Fuente: caso practico

Como se puede analizar, la vifia Santa Camila presenta una estructura
funcional que esta clasificada por departamentos, las cuales se derivan los

cargos y funciones especificas que conforman cada area de la organizacion.

Respecto al objetivo que tiene la compaifiia en lograr la internacionalizacion
de la marca, se requiere evaluar si la estructura organizacional cumple con
los estdndares de competencias dentro del mercado de Vinos. Sin embargo,

es evidente que la estructura organizacional actualmente no esta apta para
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proceder a una internalizacion de la marca. Bajo esta premisa, la propuesta
es incluir al area de Talento Humano en la estructura para logra un impacto

positivo, y que pueda alcanzar dicha meta en el mercado internacional.
2.3 Comunicacion Organizacional

Segun Andrade 2005, citado por Guevara (2011) “la comunicacion
organizacional es el conjunto de mensajes que se intercambian entre los
integrantes de una organizacion, y entre ésta y los diferentes publicos que
tienen en su entorno” (pp.12). Esto explica que existe similitud al proceso de
comunicacion y sus elementos, el cual consiste a partir del emisor quien es
el que envia el mensaje mediante un canal de comunicacién y es recibido

por el receptor quien procede a decodificar el mensaje.

Chiavenato (2009) “Las redes de comunicacion son los vinculos que
entrelazan a todos los integrantes de una organizacion y son fundamentales
para su funcionamiento cohesionado y congruente” (p. 305). En ese sentido,
las redes de comunicacion representan los tipos de canales y herramientas
que son uso para procesar la informacién que se quiere hacer llegar, por
ejemplo correo, redes sociales, plataforma corporativa, intranet, teléfono,

mensajeria, entre otros.

Por otro lado, las organizaciones en la actualidad si pretenden competir en
un mercado globalizado, es indispensable invertir en su comunicacién

interna y a su vez promoverla como elemento fundamental de su cultura.

La comunicacion es un proceso social inherente en el ser humano y
en consecuencia su analisis en las organizaciones es de vital
importancia. La comunicacion debe ser considerada como una de las
prioridades organizacionales, frente a las transformaciones mundiales
y a la revolucion tecnologica de la informacion y debe ejercer un
poder expresivo en el transcurso de la vida organizacional y en los

procesos de la gestion participativa. (Guevara, 2011, pp. 13)

Asimismo, segun el texto anterior cada organizacion va a depender de los
recursos y herramientas tecnolégicas a favor de la comunicacion.

Consecuentemente va a influir en su nivel de calidad que se me desarrolla y
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se imparte entre los integrantes de la empresa por también se toma en
cuenta otros factores como la ética, cortesia profesional, confidencialidad,
etc. Por lo tanto, dependiendo como se desarrolle la comunicacién, va a

denotar si su tipologia es formal o informal o ascendente o descendente.

La comunicacion formal se divide en escrita y oral. Tareas diarias
se manejan a través de la comunicacién oral, mientras que las
cuestiones de mayor relevancia requieren la comunicacion escrita.
Este canal tiene que ver con soélo los mensajes de organizacion
autorizados y los mensajes personales estan fuera de su jurisdiccion.
La comunicacion informal se refiere al intercambio de informacion
de manera no oficial. Estd basada en las relaciones informales:
amistad, por grupo, mismos intereses. En estas ocasiones, los
superiores pueden reunir informacién de sus subordinados que sean
dificiles de obtener a través de la comunicacion formal. (Hernandez,
2015)

Como bien lo explica el texto anterior, la comunicacion formal hace uso de
canales de comunicacién establecidos y autorizados por la misma empresa,
mientras que la comunicacion informal no lo establece la organizacién, sino
en ciertos casos resulta ser una via para obtener informacién que no es

posible conseguir de manera formal.

Trasladandonos al caso de la compafiia Santa Camila, su tipo de
comunicacién es informal, porque desde su estructura organizacional, revela
que no existe separacion entre gerencia y propiedad, cabe destacar que
también es una compafiia de caracter familiar por lo cual sacar provecho al
intercambio de informacién por su gran nivel de confianza es una opcién
mas rapida. Ciertamente en este tipo de comunicacion, sino se controla de
forma adecuada, esto tiende a generarse rumores, especulaciones, por lo
que puede causar malos entendidos o conflictos en las relaciones

interpersonales.
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Por otro lado, en todo organizacion existe el tipo de direccidon, tanto

horizontal, vertical (ascendente o descendente) y en cadena.

Comunicacién descendente: por la alta jerarquia con sus
subordinados se llama comunicacion descendente. Esta
comunicacién incluye 6rdenes, normas, informacion, politicas,
instrucciones, etc. La principal ventaja de la comunicacion
descendente es que los subordinados reciben informacion oportuna

atil que les ayuda en el rendimiento de las tareas.

Comunicacién ascendente: se desprende de los subordinados a
hacia los superiores. El objetivo es aportar sugerencias, reacciones,
informes, quejas, etc. Este tipo de comunicacion ayuda a los mandos

altos en la toma de decisiones.

Comunicacion en cadena: se refiere a la comunicacién entre un
superior y un subordinado incluyendo a todas las personas que

laboran en una organizacion. (Hernandez, 2015)

En este sentido, en la compafila Santa Camila S.A. en su tipo de
direccionamiento prevalece la comunicacion descendente, por lo que toda
informacion desciende desde la alta direccién que corresponde al duefio de
la compafia, el sefior Neptali Madrid hacia los mandos medios y cargos

operativos.

De la misma manera, dentro del &mbito de la comunicacion organizacional,
es muy importante reconocer la influencia del liderazgo quien lo promueve.

Para empezar se debe tener en cuenta el concepto de liderazgo.

Una definiciébn que aclara la autoridad del liderazgo es su capacidad
de influir en un grupo para alcanzar una vision o conjunto de metas.
La fuente de esta influencia podria ser formal, como la que puede
proporcionar un cargo directivo en una organizaciéon. (Robbins 2002,

citado por Jiménez, 2018, pp. 185)

Relacionandolo con la gestion del fundador de la compafiia Vifiera Santa
Camila don Neptali Madrid, es evidente que ha demostrado ser un lider
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capaz de alcanzar dichas metas a lo largo de los afios, que ha sabido llegar
a cada integrante de la empresa, direccionandolos hacia la misma vision,
promoviendo los valores que identifiquen la compafiia, transmitiendo
compromiso entre todos los colaboradores y sobre todo inducir al

cumplimiento de los objetivos de la compaiiia.
2.3.1 Tipos de Liderazgo

Liderazgo Autocréatico: el lider autocratico siempre se ha
considerado como un tipo de persona inflexible hacia los criterios de
Sus seguidores, que se rige por sus propios argumentos y asume la

responsabilidad en la toma de decisiones.

Liderazgo Democrético: el lider con un estilo de liderazgo
democratico tiende a ser mas participativo y tiene muy en cuenta los
puntos de vista de cada uno de sus subordinados. Este tipo de lider
fomenta que los empleados decidan y asuman responsabilidades en

la toma de decisiones.

Liderazgo Transaccional: Su modo de dirigir la organizacién se
apoya en las recompensas o castigos de los seguidores teniendo en
cuenta su productividad. Los lideres transaccionales premian a los

subordinados por cumplir con las orientaciones dadas.

Liderazgo Transformacional: los estudios realizados sobre el estilo
de liderazgo transformacional demuestran que proporciona mejores
resultados organizativos, a través del carisma, inspiracion y busqueda

del interés de la organizacion.

Liderazgo laissez-faire: este estilo destaca por ser un estilo apético
a la hora de tomar decisiones, sustrayendo el cargo de
responsabilidad y cediéndolo a su vez a sus subordinados, sin ayuda,

motivacion ni control de las actividades que realizan sus seguidores.

(Jiménez, 2018)
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Como lo indica en la tipologia de liderazgo, se puede decir que el propietario
y fundador don Neptali Madrid posee un liderazgo transformacional, debido
ha sabido crear ese vinculo de confianza con todo el personal de trabajo.
También por su carisma ha podido transmitir los aspectos culturales y
enfocarlos hacia la razén de ser del negocio, haciendo que cada colaborador

se identifique con la imagen corporativa de la compafia.

A més de ello, don Neptali ha demostrado un alto interés por el crecimiento
profesional de sus subordinados, el cual ha invertido en ellos planes de
capacitaciones y formacion constante con el fin de que puedan ser més
productivos y agiles al momento de afrontar determinados cambios por la
estacionalidad laboral. Sin duda alguna, su gestion como lider en el &mbito
de la comunicacion ha permitido el crecimiento y desarrollo de la compafiia
vilera a lo largo de los afios, ubicandola en el mercado en direccion

competitiva.

18



3 DETERMINACION DE LA ESTRATEGIA

Se realiza una propuesta de proyecto a la cabeza de la organizacion, el
fundador Nepali Madrid. Esta propuesta consiste en determinar las
necesidades de mejora para la compafia Santa Camila, el cual estan
enfocadas en tres dimensiones que son: estructura, procesos y personas.
Posteriormente se implementara las estrategias de intervencion que

presentamos a continuacion.

En funcidn a la propuesta de intervencion del area de talento humano en la
estructura organizacional de la empresa Santa Camila S.A. daremos conocer
cual es enfoque de la gestion del talento humano, el cual el siguiente autor

plantea:

La gestion de talento humano, es importante para las empresas y se
debe considerar un proceso cambiante donde estan inmersos
diferentes factores como son; intelectuales, politico, econdmico,
social y tecnolégico, de afios atrds va creando mayores estrategias
planes y administraciones para el desarrollo del recurso humano de
forma mas eficiente, cobrando importancia a nivel mundial. (Arenasy
Perez, 2020, pp. 2)

La gestibn de talento humano es una temética que cada vez es muy
considerada por muchas organizaciones, sin embargo estan las que adn no
creen en su importancia de su aplicacién y es ahi donde se presentan
problemas en la administracion de recursos humanos y en el nivel de
desempefio de la empresa. Por tal razdn, una correcta gestion del talento
humano puede ser clave para aumentar la competitividad y la rentabilidad de

cualquier organizacion sea la naturaleza del negocio que esta ocupa.
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3.1 Rediseiio de Estructura

Al iniciar un proceso de cambio en una estructura organizacional, se debe
tener presente el analisis de la estructura actual de la empresa, de tal forma
poder optar por un redisefio de estructura. Es importante, ante cualquier
desarrollo de proyecto, que la estructura se mantenga vigente y actualizada

en una organizacion.

El redisefio de la estructura organizacional es una necesidad para
poder seguir compitiendo en un entorno tan cambiante.
Necesariamente tenemos que repensar cOMoO gqueremos que sean
nuestras organizaciones en el futuro y poner mayor foco en la agilidad
empresarial como una de las competencias fundamentales que una
empresa debe tener para sobrevivir y prosperar en un mundo de

cambios acelerados. (Cabrera, 2019)

Ante un mercado que exige ser competitivos para lograr una posicién
ventajosa, se requiere por norma general emprender nuevos cambios en las
bases, en este caso vendria a ser la estructura organizacional de la
compafia Santa Camila, la cual, al momento no cuenta con el area de
Recursos Humanos y por ende los cargo que se derivan de dicho

departamento y de otras areas especificas.

Estructura Actual de la Compaiiia

Direccién
General
|
| I I 1
Gerencia Gerencia de Gerencia de Gerencia de
Administrativa Marketing Produccion Calidad
| |
| | | 1
- ) Jefe de
Contabilidad Compras Jefe de vifiedo operaciones
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El propdsito de esta estrategia de intervencion es que la compafia haga uso
de los beneficios y recursos que puede brindar el area de Talento humano al
modelo administrativo y estratégico de la empresa. Por tanto va a contribuir
positivamente a la gestion humana y la ejecucién de procesos de
subsistemas de recursos humanos. Por otro lado, como materia de recursos
humanos se trabajara en el redisefio de la estructura organizacional, ya que
esto permitird una mejora progresiva en el comportamiento de todos los

colaboradores en funcién con la compafiia.

Con la implementacion del area de Talento Humano va generar un alto nivel
de gestidon del personal, y asi mismo en el comportamiento en funcion con la
organizacion. En ese sentido, el desarrollo de procesos de subsistemas, la
compafiia va contar con los manuales de perfiles de cargos, el cual cada jefe
de area y colaborador tendra claridad en las funciones que le competen, sus
responsabilidades y requerimientos del perfil. A su vez, la gestion de los
procesos de seleccion e inducciéon sera mucho mas eficaz, desde la etapa
de reclutamiento hasta la etapa de contratacion. Por otra parte, existird
seguridad y coordinacion tanto individual como grupal en la ejecucion de
tareas, manejo de horarios, evitando malentendidos en los turnos de trabajo

y sobresfuerzo laboral.

En esa misma linea, la parte de desarrollo y capacitacion elevaréa el nivel de
motivacion, estabilidad emocional y psicolégica en las personas.
Consecuentemente, reforzara el sentido de pertinencia, elevando el nivel de
compromiso entre los grupos de trabajo y la organizacion en general. De esa
manera se busca prevenir irregularidades en la convivencia y ambiente de
trabajo para que no afecte negativamente la productividad y al alcance de

metas.
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3.1.1 Propuesta de Intervencion

Implementacion del area de Talento Humano en la estructura

organizacional y redisefio en el organigrama.

Direccion General

Gerente Administrativo

Contador

Analista de
impuestos

Asistente
contable

Jefe de Talento Jefe d_e Jefe de Jefe de Control y
Humano Marketing Produccién Calidad
Coordinador Coordinador
Analista de Asistente de Coordinador de Ventas de Produccidn Coordinador Especialista
Némina Talento de Talento | | de Logistica en Enologia
humano Humano Operarios
Auxiliar de Vikeros
Ventas
Bodeguero

Fuente: elaboracién propia

La propuesta principal es la inclusién del area de Talento Humano, de
manera que también contribuya al redisefio del organigrama como parte de
la gestion de talento humano. En efecto, con esta modificacion en la
estructura organizacional de la empresa, el cual incluye de nuevos cargos de
trabajo, las cuales se buscan maximizar las areas y funciones que necesita
la compafiia. Del mismo modo, los departamentos de marketing, produccién
y calidad solo contaran con sus respectivas jefaturas, las cuales sustituiran
el cargo de gerencia, esto con la finalidad de economizar y proteger el
presupuesto como parte estratégica financiera en esta etapa inicial de

internacionalizacién que busca la compaifiia.

Asi mismo se abrieron otros cargos administrativos y operativos tales como
contador, asistente contable, coordinadores, auxiliares de las distintos
departamentos, y bodegueros que se encargaran de brindar asistencia y

soporte a cada uno de los procesos operativo y administrativo, con el fin de
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complementar con las funciones departamentales para lograr un alto
desempeiio y aumentar la excelencia en el trabajo. Por otro lado, la gestiéon
de talento humano va a permitir ejecutar los procesos de subsistemas de
recursos humanos y programas de desarrollo de personas, el cual reforzaré

la productividad y el crecimiento profesional dentro compaifiia.

Como se pudo observar en el cuadro anterior que representa a la nueva
estructura organizacional, ha sido implementada el area de Talento Humano
y modificacién de varios cargos en el organigrama, el cual se explica de la

siguiente manera:

e Gerente Administrativa: anteriormente jefe administrativa, es quien
direccionara de manera general a todos los jefes departamentales en
funcién al cumplimiento de metas establecidas y llevar a cabo la
planeacion estratégica que permita a la organizacion a alcanzar los

objetivos.
Area de Contabilidad y Finanzas

e Contadora: coordinar todas las actividades con el objetivo de obtener
la clasificacion, acumulacion control y asignacion de costos de

acuerdo a las actividades y procesos de la empresa.

e Analista de impuestos: organizar las finanzas a nivel de ingresos y
egresos del estado financiero actual de la empresa para implicar lo

gue se encarga y produce el contador.

e Asistente contable: registrar diariamente las transacciones contables,

depdsitos bancarios, incluyendo las obligaciones sociales y tributarias.

Area de Talento Humano

e Jefa de Talento Humano: encargado de la planificacion y ejecucion de
estrategias como procesos de subsistemas de recursos humanos en

colaboracion con el coordinador de talento humano y asistente.
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Coordinadora de Talento Humano: manejo del proceso de
reclutamiento, seleccion, evaluacion de desempefio, capacitacion y

desarrollo.

Analista de Nomina: encargada del cumplimento de regulaciones en
materia de roles de pago, beneficios sociales y compensaciones al
personal de la empresa.

Asistente de Talento Humano: brindar asistencia a los procesos de

reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo y némina.

Area de Marqueting y Ventas.

En esta area, el cargo de Gerente de Marqueting pasdé a ser Jefe de

Marqueting y se agrego el cargo de:

Coordinador de Ventas: gestionar los procesos de ventas y garantizar

el buen manejo de los equipos y materiales.

Auxiliar de ventas: cerrar ventas, reabastecer y realizar promociones

comerciales.

Area de Producciony de Calidad.

Jefe de Produccidn: gestionar y dirigir los procesamientos de cultivo

de uva y elaboracion del vino.

Coordinador de Produccién: dar apoyo y control a los procesos de

elaboracion de vino y coordinacion al personal operativo.

Operarios Viferos: llevar a cabo las actividades manuales del cultivo,

cosecha y envasado de vino.

Jefe de control y calidad: llevar a cabo el control de las normas
establecidas de calidad y planificacion de las actividades de

fabricacion.

Coordinador de Logistica: dar soporte en el proceso logistico de la

elaboracion del producto.
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e Especialista en Enologia: brindar apoyo en la gestion de calidad,

supervision y control en el proceso de elaboracién del vino.

e Bodeguero: llevar a cabo el registro y control en bodega de entrada y

salidas de los productos, materiales y equipos.

3.1.2 Normativas Politicas

Actualmente la compafia Santa Camila no cuenta con programa de
normativas politicas, por lo que resulta ser una problematica que impida
tener claridad en los distintos planes de desarrollo, procedimientos
administrativos y operativos de la organizacion. Ademas, la falta de
normativas politicas también puede afectar la planificacién estratégica
debido a las modificaciones periddicas que se realizan por la situacion del
negocio o contingencias de cualquier indole que se presenten en la
empresa. En ese sentido, para evitar ese gran problema que perjudica a la
gestibn administrativa y planificacion estratégica, se va a optar por la
implementacion de normativas politica que contribuird al crecimiento y
desarrollo organizacional, y que impulse un efectivo progreso que lo coloque

en mejor posicion en el mercado internacional.

Por lo tanto, se considera necesario y oportuno proponer la implementacién

de las siguientes politicas y normas:

Cédigo de Etica

Documento que esta conformado por una serie de normas, reglamentos y
valores éticos dentro del marco profesional que permitan llevar un control
general que regule los comportamientos y conductas de las personas que
integran cada area de la organizacion. Mediante este cddigo beneficiara la
interaccion entre las personas y grupos de trabajo, logrando un favorable

ambiente laboral.
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Reglamento Interno avalado por el Cédigo de Trabajo.

Mediante un conjunto de reglas establecidas que se deben cumplir bajo la
legalidad del Cédigo de Trabajo. Este reglamento debe incluir normas

delimitadas tanto para colaboradores, como para empleadores.
Reglamento de Higiene y Seguridad por el Ministerio del Trabajo

Es un reglamento obligatorio que se debe cumplir de manera estricta, el cual
sera aplicado en todas las &reas de la compaiiia, asi también como para
todo el personal de trabajo. Este reglamento tiene como objetivo establecer
pautas y lineamientos que permitan desarrollar una adecuada gestion de
seguridad y salud ocupacional con el fin de prevenir todo tipo de accidentes,

incidentes de trabajo, y enfermedades profesionales.

3.2 Procesos

En lo que respecta a nivel de procesos, se va desarrollar la implementacion
del Area de Talento Humano con redisefio en el organigrama de la empresa.
La finalidad de un proceso de Talento es logra un impacto favorable en la
estructura organizacional dando énfasis al manejo del personal de una

empresa.

La gestidn del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas,
ademas formar una base de datos confiable para la toma de
decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa y
sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad,

calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. (Vallejo, 2016,
pp. 16)

En referencia a lo anterior, todo proceso de gestion de talento humano
requiere la participacion tanto del personal directivo como el resto de
colaboradores, de tal manera lograr optimizar el desarrollo de la planificacion

estratégica en diferentes proyectos que maneja la empresa.
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Esta propuesta de implementacion del area de talento humano surge a raiz
de que la compafia carece de un optimo sistema de gestion de personal a
causa de la omision en su estructura organizacional, lo que conlleva a tener
bajas posibilidades de impulsar el desarrollo comercial de la organizacion y
elevar el desempefio de los colaboradores. Por lo tanto implementar este
proyecto beneficiara a la compafia, dando como resultado el crecimiento

comercial y la busqueda de la internalizacion de la marca.

En este proyecto consiste en implementar los procesos de vital importancia

en el area de Talento Humano tales como:

- Analisis y descripcion de cargos.
- Reclutamiento, seleccion del personal e induccion.
- Evaluacién de desempefio

- Programas de capacitacion y desarrollo de personas.

Andlisis y descripcion de cargos: este procedimiento garantiza la
efectividad en la gestion de procesos de reclutamiento y seleccién, el cual se
regira a través de un documento llamado Manual de descriptivo de cargos,
esto con la finalidad de brindar seguridad y claridad en el control de
funciones entre los colaboradores de cada area, a su vez lograr identificar
las necesidades de capacitacion y formacion durante los programas de
desarrollo.

Reclutamiento, seleccion del personal e induccién: proceso en el cual
permite a gestionar de manera eficaz la atraccion de personas aspirantes a
cubrir un determinado cargo. En este proceso se administra diferentes tipos
de herramientas y técnicas de seleccion el cual se distribuyen por varias
etapas tales como entrevistas, assessment center, toma de pruebas
psicométricas y psicologicas. Esto con la finalidad de garantizar la seleccion
del candidato idéneo al perfil requerido. Por otro lado, la induccion de
personal, facilitara a que las personas de nuevo ingreso adquieran la
informacion necesaria de la empresa y de funciones del puesto de trabajo

para su proceso de integracion.
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Evaluacion de desempefio: este proceso permite evaluar y medir el
rendimiento de la plantilla bajo los estandares acorde a los objetivos de la
organizacion, el cual se aplicara el tipo modelo de evaluacion de desempefio
tales como: 90 grados, 180 grados, 270 grados y 360 grados. También la
evaluacion de satisfaccion laboral y basada en competencias, de esa
manera se podra evidenciara el grado de cumplimiento de los objetivos a
nivel individual. La ventaja de esta herramienta es que permite distinguir los

puntos fuertes y aquellos que pueden reforzarse.

Programas de capacitacion y desarrollo de personas: aunque la
compainiia si ha llevado a cabo planes de capacitacion y formacion con el fin
de lograr versatilidad en la productividad de los colaboradores, este proceso
serd reformado y complementado en funcibn a las necesidades de
capacitacidbn que se presenten a traveés de los diagndsticos pertinentes.
También se desarrollardn planes de carrera en conjunto con la empresa para
el personal con la finalidad de perfilar el curso de su trayectoria, crecimiento

laboral y desarrollo profesional dentro de la organizacion.
Proceso de otras areas

Area de Contabilidad y Finanzas

Manejo y control al dia de los libros contables:

- Asientos contables de las operaciones diarias.

- Facturas emitidas y recibidas en el registro de bienes de inversion y

operacion.

- Pago de salarios a trabajadores y contabilizar el coste de las néminas y

beneficios del seguro social.
- Administrar tesoreria de gestion financiera.
- Cumplimiento de las obligaciones tributarias.

- Estado de flujos de efectivo: comprenden las acciones financieras, el cual

se verifica el impacto de las operaciones de la empresa.
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Area de Marketing y Ventas

Estudio del mercado, entendiendo las necesidades y los deseos del

cliente.

Disefio de estrategias de marketing enfocadas a las necesidades y

peticiones del cliente interno y externo.

Desarrollo de estrategias de relaciones redituables para entrar contacto
con el posible comprador y generar una buena satisfaccion del cliente.

Cierre de ventas: convencimiento del cliente sobre el producto para

proceder al acuerdo y cierre de la venta.

Postventa: aumento de satisfaccion y retenciéon del cliente, fomentando la

lealtad hacia tu marca.

Area de Produccion y de Calidad

La vendimia: cosecha de la uva en estado maduracion
Despalillado: separacion de la uva de las ramas
Estrujado: extraccion del mosto de la uva

Maceracién y fermentacion alcohdlica: proceso de fermentacion de
extraccibn del mosto que permanece en bordelesas de roble

almacenadas en las bodegas hasta alcanzar su color estado requerido.

Prensado: consiste en la separacion y extraccion del vino de las partes

sélidas de la pulpa.

Fermentacion malolactica: el vino que se obtiene durante los pasos
anteriores vuelve por un proceso de fermentacion, en otras palabras la
etapa de envejecimiento o crianza hasta alcanzar el grado de acidez

agradable al gusto.

Embotellado: segunda fase de maduracién, consiste el envejecimiento
en botella para que el vino evolucione y que su aroma y propiedades

encuentren un punto de equilibrio y armonia.
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3.3 Personas

Respecto a la parte del personal de la organizacion, lo que se pretende
obtener con el desarrollo de dichas estrategias ya mencionadas es generar
un impacto positivo que beneficie los siguientes amitos como: la interaccion
y convivencia entre los colaboradores tanto grupal como individual, el nivel
de compromiso con los objetivos de la empresa, el aumento de
oportunidades de crecimiento personal y profesional, la motivacion y

satisfaccion laboral.

En definitiva, el mayor beneficiado son las personas y la organizacion. Por lo
tanto, la gestion del talento humano va a influir en la interiorizaciéon con los
objetivos de la empresa, el aumento de la motivacion y sentido de
pertinencia, la creaciéon de un clima laboral adecuado que favorecera al
desemperio de las personas, permitira la deteccion y prevencion de riesgos
psicosociales y estrés laboral, ademas fomentaré las buenas practicas de

valores éticos y de relaciones humanas.

De la misma manera, atenderd al manifiesto del estado emocional y
malestares en los trabajadores, para proceder a una correcta
retroalimentacion o solucidon del problema que se presentara, con el fin de

gue no afecte su desempefio laboral.

Para complementar la efectividad de los beneficios de las estrategias a
implementar, se incluird una nueva estrategia de vital importancia, el cual
consiste en el “disefio e implementacién de canales de comunicacién” que
permitira desarrollar una excelente comunicacién interna en la organizacion.

En funcion a esta estrategia, el siguiente autor plantea:

Se denomina comunicacion interna al conjunto de actividades
efectuadas por una organizacion para la creacién y mantenimiento de
buenas relaciones entre sus miembros por medio del uso de distintos
canales de comunicacién que los mantenga en contacto, informados
y motivados de manera que contribuyan con su trabajo al logro de los
objetivos organizacionales. (Torres 2012, citado por Oyarvide, Reyes,
y Montafio 2017, p.300)
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Dentro de una buena comunicacion interna, es importante inculcar la
practica de la participacion total de las personas de la empresa, cuyo
propoésito es alcanzar un Optimo nivel de comunicacion. Esta estrategia o
proyecto tiene la necesidad importante de implementar pese a que la
compafiia presenta una comunicacion informal por la razon de que no existe

separacion entre gerencia y propiedad.

Por otro lado, esta estrategia tiene como objetivo poder fortalecer la
comunicacién interna de la compafia en de todos los niveles jerarquicos
mediante la implementacion optima de los canales de comunicacion. De esta
manera, se facilitara la transicion de informacion de forma rapida, segura y
eficaz para todos los colaboradores de la comparfia mantendran informados
de la transicion de cambio de forma facil, rapida y asequible a todos los
colaboradores de la organizacion. En fin, la compafia podra contar con un
sistema de comunicaciéon formal que contribuirdA a ese proceso de

internacionalizacion de la marca.

3.3.1 Disefio e implementacién de canales de comunicacion

Para implementar determinados canales de comunicacién se debe tener en
cuenta que estos deben instaurarse en funcion a los objetivos de la
organizacion, y necesidades de los departamentos, por lo tanto se propone

hacer uso de los siguientes canales:

Correo electrénico: la comunicacion via correo electronico es el medio
diario para gestionar tareas y comunicar procesos para que queden en

constancia su realizacién de manera formal.

Cartelera: es un medio de comunicacién para compartir informacién con
todo el personal de trabajo relacionado a diferentes temas, novedades,
avisos de nuevas disposiciones o0 eventos. Este medio es de facil visibilidad

para toda la organizacion y su costo es muy economico.
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Buzdén de sugerencias: puede parecer un medio muy tradicional pero
garantiza la comunicacion, sobre todo del empleado hacia la empresa que
muy fundamental. Sélo de debe impulsar a que el empleado puede dar su

opinién de forma andénima segun el tema que se desea comunicar.

Redes sociales corporativas: cada vez las empresas estan
complementando sus procesos con la digitalizacion virtual, haciendo uso de
las redes sociales tales como Facebook, Instagram y Linkedln. De esta
manera el proceso de comunicacion entre la empresa y el cliente interno
como externo resulta ser inmediato, flexible y eficaz. Este medio ayuda a

promover la internalizacion de la marca

Videoconferencias: aparte de ser un medio para comunicarse con clientes,
en empresas internacionales es muy necesario y facilita la comunicacion

entre equipos que trabajen a distancia.

Reuniones: su aplicacion tanto a nivel grupal como individual, permite
mantener una relacion personal entre los empleados y grupos de trabajo
dentro de la empresa, logrando aumentar el compromiso con la

organizacion.
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4. IMPLEMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS

En el presente proyecto se llevara a cabo las estrategias que se desarrollaran previo a la implementacion del Area de Talento
Humano en la estructura organizacional. En el siguiente cuadro se presenta el programa de actividades correspondientes al
redisefio de la estructura organizacional, implementacion del area de Talento Humano en la estructura organizacional y disefio de

canales de comunicacion.

Redisefio de la estructura organizacional Cronograma
N° | Actividades Responsables Involucrados Recursos Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
Andlisis de la estructura - Consultor en gestion - Gerente - Oficinas
1 organizacional actual de la de Talento Humano Administrativo - Base de datos
compaifiia - Fundador - Jefes - Equipos
- Direccion General departamentales tecnoldgico
2 Incorporacién de nuevos - Consultor en gestion - Gerente - Oficinas
puestos de trabajo y de Talento Humano Administrativo - Base de datos
substitucion a los cargos - Fundador - Jefes - Equipos
de gerencia por jefatura. - Direccion Ger_1e_ra| _ departamentales tecnolégico
- Gerente Administrativo | - Colaboradores B Suministros de
oficina
3 Disefio del nuevo - Consultor en gestion - Todos los - Oficinas
organigrama de Talento Humano colaboradores - Base de datos
organizacional - Fundador - Equipos
- Direccioén General tecnoldgico
- Suministros de
oficina
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Implementacién del area de talento humano en la estructura organizacional. Cronograma
Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° | Actividades Responsables Involucrados Recursos
4 Andlisis y valoracion de los | - Consultor en gestion - Gerente Oficinas
perfiles de cargos de de Talento Humano Administrativo Base de datos
acuerdo al nuevo - Fundador - Jefes Equipos
organigrama - Direccion General departamentales tecnolégico
' - Colaboradores
5 Realizacion y - Consultor en gestion Todos los Oficinas
sistematizacion de los de Talento Humano colaboradores Base de datos
descriptivos de cargos en | - Fundador Equipos
un documento conocido - Direccion General tecnolégicos
como Manual de funciones Suministros de
de cargos. oficina
6 Implementar el &rea de - Consultor en gestion - Gerente Oficinas
talento humano a la nueva de Talento Humano Administrativo Base de datos
estructura organizacional - Fundador - Jefes Equipos
de manera funcional - Direccion General departamentales tecnolégico
' - Gerente Administrativo Suministros de
oficina
7 Disefio y sistematizacion - Consultor en gestion - Gerente Oficinas
del proceso de de Talento Humano Administrativo Base de datos
reclutamiento y seleccién - Fundador - Jefes Equipos
de personal - Direccion General departamentales tecnolégico
- Gerente Suministros de
oficina
8 Disefio e implementacion - Consultor en gestion - Gerente Oficinas
del proceso de evaluacion de Talento Humano Administrativo Base de datos
de desempefio - Fundador - Jefes Equipos
- Direccion General departamentales tecnoldgico
- Gerente - Colaboradores

Suministros de
oficina
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9 Modificacion y - Consultor en gestion - Gerente - Oficinas
actualizacion del proceso de Talento Humano Administrativo - Base de datos
de capacitacion y - Fundador - Jefes - Equipos
desarrollo de personas - Direccion General departamentales tecnolégico

- Gerente - Colaboradores B Suministros de
oficina
Disefio e implementacion de canales de comunicacioén Cronograma
Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° Actividades Responsables Involucrados Recursos
- Consultor en gestién - Gerente - Oficinas

10 Diagnostico del proceso de de Talento Humano Administrativo - Base de datos
comunicacion de la - Fundador - Jefes - Equipos
empresa. - Direccion General departamentales tecnolégico

- Colaboradores - Suministros de
oficina
- Consultor en gestion - Gerente - Oficinas

11 Creacioén e implementacion de Talento Humano Administrativo - Base de datos
de normativas y politicas - Fundador - Jefes - Equipos
como: codigo de ética, - Direccion General departamentales tecnolégico
reglamento interno de - Internet
trabajo y reglamento de - Suministros de
higiene y seguridad. oficina

- Consultor en gestién - Oficinas
13 Implementacién de los de Talento Humano - Todos los - Base de datos
canales de comunicacion - Fundador colaboradores - Equipos
- Direccion General tecnolégico
- Internet
- Suministros de
oficina
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Consultor en gestion Gerente Oficinas
14 Socializacion de los de Talento Humano Administrativo Base de datos
canales de comunicacion Fundador Jefes Equipos
implementados Direccion General departamentales tecnolégico
Colaboradores Internet
Suministros de
oficina
Consultor en gestion Oficinas
15 Evaluacion y seguimiento de Talento Humano Todos los Base de datos
de los resultados obtenidos colaboradores Equipos
tecnologico
Internet

Suministros de
oficina
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4.1 Metodologia

Durante el desarrollo de las estrategias que corresponden a redisefio de la
estructura organizacional, la metodologia a desarrollar es de caracter
cualitativo, puesto que permite describir e identificar las necesidades y
oportunidades de mejora. Por lo tanto, como instrumento de recolecciéon de

datos, se hara uso de la entrevista semiestructurada y grupos focales.

Para los procesos estratégicos, tanto de implementacion del area de Talento
Humano en la nueva estructura organizacional y disefio e implementacion de
canales de comunicacion, se desarrollaron 6 actividades en cada apartado.
La metodologia a desarrollar sera de manera mixta, tanto cualitativo como
cuantitativo. En ese sentido, en cuanto a la investigacion cualitativa va a
permitir analizar y describir la situacion actual de la compafiia, y también
detectar necesidades de mejora en procesos que se requieren fortalecerse,
por lo tanto, como instrumento de recoleccién de datos, se hard uso de la

entrevista semiestructurada, métodos de observacion y grupos focales.

Por otra parte, en cuanto al enfoque cuantitativo va a facilitar la recoleccion y
andlisis de datos numéricos, los cuales permitirdn obtener y comprobar de
manera efectiva mediante un andlisis de resultados que justifiguen las
estrategias que se quiere implementar en el proyecto de mejora, por lo tanto,
como instrumento de recoleccién de datos, se hard uso de la encuesta y

cuestionarios estructurados.

4.2 Responsables

Consultor en gestién de Talento Humano: mediante sus conocimientos,
capacidades y recursos profesionales, permitira darle seguimiento de
manera eficaz al desarrollo y cumplimiento de las actividades durante el
proceso estratégico correspondientes al de redisefio de la estructura
organizacional; implementacién del area de talento humano y disefio e

implementacion de canales de comunicacion.
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Fundador: con la colaboracion del sr. Nepali Madrid, duefio de la compaiiia
Santa Camila, se facilitara plantear los objetivos que se pretende conseguir.
La finalidad de su participacion en este proceso, es cumplir con el rol de
consultor interno, ya que conoce totalmente la cultura organizacional de su

empresa, su filosofia, sistema de trabajo y naturaleza del negocio.

Direccion General: durante todo el proceso estratégico, el departamento de
direccion general estard a cargo de facilitar informacidén, documentacion
pertinente y asistencia en la gestion del desarrollo de las respectivas

actividades.
4.2 Recursos

Recursos Humanos: como recurso humano para el desarrollo de dichas
estrategias, estadn los miembros de la direccion general, gerente
administrativo, todos los jefes departamentales de la organizacion y el resto

de colaboradores de la compafia.

Recursos Fisicos: se hard uso de las instanciaciones de la empresa, tales

como salas de reuniones y oficinas de las distintas areas.

Recursos Tecnoldgicos: para esta implementacion de estrategias sera
indispensable el uso de equipos tecnoldgicos, tales como: computadoras,
laptops, proyectores de pantallas, internet y aplicaciones web.
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4.3 Presupuesto Econdmico.

Presupuesto
- Honorarios por consultoria en el diagnostico y $500
redisefio de estructura organizacional
- Analisis y valoracion de cargos
- Disefio e implementacién del manual de funciones
de cargos $ 2000
- Disefio y sistematizacion del proceso de
_ - $ 2000
reclutamiento y seleccion de personal.
- Diseflo e implementaciéon del proceso de
. . $ 2000
evaluacion de desempefio
- Modificacion y actualizacion del proceso de
L $ 2000
capacitacion y desarrollo de personas
- Honorarios por consultoria en el proceso de $ 500
implantacion en el &rea de talento humano.
- Diagndéstico del proceso de comunicacion de la $500
empresa.
- Creacion e implementacion de normativas y| $ 1500
politicas
- Disefio e implementaciéon de los canales de 1.500
comunicacion tales
- Honorarios por consultoria en el proceso de disefio $500
e implementacion de canales de comunicacion y
politicas normativas.
TOTAL $ 13,000
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CONCLUSIONES

En base al desarrollo del presente proyecto que tributa a la implementacion
del area de talento humano en la estructura organizacional de la Vifia Santa
Camila S.A. se considera como uno de los sistemas mas importantes dentro
de la planificacion estratégica en una empresa. El &rea de talento humano,
se enfoca en la administracion y manejo de personas respecto la medicion
del desempefio, atraccion y retencion de personas; identificacion de
necesidades de mejora a través de una adecuada gestion de capacitacion y

desarrollo organizacional.

Recordemos que la vifla Santa Camila S.A. se encuentra en planes de
internacionalizar su marca comercial, para ellos las exigencias de
indicadores y estandares que se requiere cumplir en un mercado
competitivo, implicando cambios estratégicos en la estructura organizacional,
insercién de nuevos cargos para la innovacion de cada uno de los procesos
en las diferentes areas y mejorando la calidad del servicio.
Consecuentemente, los resultados seran favorables para llevar a la empresa

a una mejor categoria y fortalecer su imagen corporativa.

La implementacion del &rea de Talento Humano viene a convertirse en la
piedra angular para la estabilidad y mantenimiento del desempefio 6ptimo de
los colaboradores, también lograr un nivel de motivacion y satisfaccion
apropiado para el alcance de los objetivos y alinearse a la vision que desea
llegar la organizacion. De cierto modo, es evidente que ante un déficit
presentado en estos puntos mencionados, va ser importante la gestion y el
rol de los profesionales de talento humano, puesto que mediante sus
conocimientos y competencias podran intervenir para diagnosticar, evaluar y
retroalimentar el determinado proceso ante la problematica que se desea

solucionar.

Por dltimo, un beneficio sustancial para la busqueda de los objetivos
organizacionales y metas en cada uno de las estrategias efectuadas, es el
disefio e implementacion de los canales de comunicacion, el cual le dara
claridad a todos los procesos departamentales y mejorara

considerablemente el clima laboral de la empresa.
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