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RESUMEN

Vifia Santa Camila, es una empresa familiar con estructura de sociedad anonima S.A,
dedicada a la produccion y comercializacion de vinos de alta calidad, fue fundada en
1925 por Don Neptali Madrid, esta conformada por 880 colaboradores naturales de la
zona, utiliza métodos de produccion tradicionales, existe una cultura de colaboracion
profesional tradicional, construida a través de los afios. Se ve reflejada en el alto grado
de especializacion y lealtad de los colaboradores, transmitido desde la vision desu
fundador. Dado al crecimiento que ha tenido la empresa y a las exigenciasde su
entorno, Vifla Santa Camila se ha planteado como objetivo principal proyectar una
buena imagen a largo plazo, en la elaboracion de vinos de altacalidad y poder asi
internacionalizar su marca. Los procesos que maneja la empresa son informales, no
hay una estandarizacibn en sus procesos organizativos. Para poder gestionar
adecuadamente sus procesos la empresa Viila Santa Camila debe de disednar
estrategias, que permitan mejorar el nivelde comunicacion, normas y procedimientos
para cada departamento. Para poder llevar a cabo el cambio, se va a utilizar como
herramienta la Planeacionestratégica enfocada en la creacion de un departamento de
Talento Humanopara la reestructuracion de proceso y adaptacion del personal antiguo
y nuevo.

Palabras claves: cambio, Talento Humano, Estructura, Planeacion Estratégica,
adaptacién, procesos organizativos
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ABSTRACT

Vifia Santa Camila, is a family business with a public limited company structure,
dedicated to the production and marketing of high quality wines, it was founded in 1925
by Don Neptali Madrid, it is made up of 880 collaboratorsfrom the area, it uses
production methods traditions, there is a culture of traditional professional
collaboration, built over the years. It is reflected in the high degree of specialization and
loyalty of the collaborators, transmitted fromthe vision of its founder. Given the growth
that the company has had and the demands of its environment, Vifia Santa Camila has
set itself the mainobjective of projecting a good long-term image, in the production of
high-qualitywines and thus being able to internationalize its brand. The processes
managed by the company are informal, there is no standardization in its organizational
processes. In order to properly manage its processes, the company Vifia Santa Camila
must design strategies that allow improving the level of communication, standards and
procedures for each department. In order to carry out the change, Strategic Planning
will be used as a tool focusedon the creation of a Human Talent department for the

restructuring of the process and adaptation of old and new personnel.

Keywords: Change, Human Talent, Structure, Strategic Planning,Adaptation,

organizational processes



INTRODUCCION

Vifia Santa Camila es una organizacion con estructura de sociedad anénima fundada
en 1925 por Don Neptali Madrid y se dedica a producir vinos de excelente calidad. Su
actual bodega se construy6 en 1950 y esta situada en una ubicacion perteneciente a
Loja, encontrandose proxima al Rio Catamayo.No fue hasta los afios setenta que el
vino ecuatoriano adquiri6 mayor presencia, favoreciendo de esta manera al negocio al
aumentar la produccion y también se desarrollaron sistema de transporte y

comercializacion.

El tipo de produccion que posee esta organizacion esta estrechamente ligadoa la idea
del fundador, pues sigue sus criterios tradicionales. Durante los tresultimos afios han
mantenido constantes sus precios, ademas, la variedad de vinos que ofrecen a sus
clientes se ha mantenido a través del tiempo. A su vez, la empresa ha logrado
posicionarse gracias a sus precios, pues son competitivos dentro del mercado y no se
han visto afectados por las variaciones que constantemente se dan en el precio de la

materia prima.

El caracter familiar que posee la propiedad de la empresa ha logrado transmitir un
clima de confianza que ha logrado que los colaboradores se sientan identificados con
los objetivos de la organizacion, esto se debe en parte a que son personas naturales
de la zona en donde esta ubicada la empresa. Esto ha llevado a que exista un alto
grado de lealtad y especializacion, caracteristica que se ha logrado con afios de
experiencia. Con el fin de evitar la rotacion del personal, se han implementado planes
de formacién y capacitacién, con la finalidad de que sus colaboradores sean versatiles

en los puestos de trabajo.

La estrategia define el negocio y crea valor como fuente de competitividad y
diferenciacion, y se logra en la medida en que los empleados tengan identidadcon la
organizacion y actien con cohesion. La identidad se construye desde la cultura,
analizando los elementos que la integran para plasmar la realidad que caracteriza a

la organizacion en sus procesos, y le permite diferenciarse de las demas

Para posicionarse dentro un mercado dinamico y adquirir mayor sostenibilidad las

empresas se han visto en la necesidad de disefiar estrategias para lograrencaminarse
2



hacia el plan de accion deseado. Segun Garcia (2017) cuando los distintos niveles de
la organizacion, incluyendo pares y gerentes, comprenden cémo funciona la
organizacion y los riesgos que debe de emprender para poder operar dentro del
mercado, los hace adquirir mas conciencia y se comprometen a apoyarla. Para
garantizar la efectivad de un plan estratégico es necesario que la comunicacion entre
ambos niveles sea fluida, a modo que, todos sus miembros estén orientados hacia la

consecucionde metas.

Al momento de implementar un plan estratégico, es necesario conocer la historia de
la organizacion, para poder identificar situaciones que puedan predecir futuras

pérdidas en los procesos humanos y financieros.

La planeacion estratégica se encuentra ligada a la cultura organizacional, dado que,
al conocer el paso de una empresa, implica conocer su estructura,procesos y
politicas. Esto quiere decir refleja su propia su identidad, lo cual, en el mercado de
vinos, es muy importante, puesto que refleja una manera de ser y hacer. Vifia Santa
Camila tiene que fortalecer su identidad, plasmandola en aspectos formales, para la
estandarizacion de procesos, que si bien es cierto ya se encuentra reflejada en el
comportamiento de sus trabajadores nativos de la zona, puede afectar a la

adaptacion de los nuevoscolaboradores
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DESARROLLO

Capitulo |

Diagndstico de la situacion

Cultura Organizacional

Segun Llanos (2016), la cultura organizacional hace referencia a la personalidad de la
organizacion, el conjunto de caracteristicas que le proporcionan su propia identidad y
le permiten diferenciarse de las otras.

La misma esta integrada por las dindmicas funcionales referidas a aspectos
administrativos y relacionales en el grupo de trabajo, ya que la industria no sepuede
definir tnicamente desde el punto de vista de un empleado, como tampoco se puede
definir a partir desde el punto de vista de una empresa particular, por eso dependen

de la relacién jerarquica y la subordinacion.

En otras palabras, la cultura es la acumulacién de significados, rituales, normas y
tradiciones compartidos por los miembros de una organizacion o sociedad” (Solomon,
2013, pag. 525)

La empresa Vifia Santa Camila, posee un tipo de cultura fuerte, ya los que valores,
vision, y procesos son compartidos por todos los miembros. Los mismos se ven
reflejados en su comportamiento, al tener un alto grado de lealtad y respeto hacia la

operatividad de la empresa.

Como parte de los componentes de la cultura organizacional, se encuentran los
componentes visibles que abarcan aspectos formales y los componentes invisibles

gue abarcan aspectos informales.

Entre los artefactos visibles de cultura de Vifla Santa Camila, se encuentran:los

métodos de produccion tradicionales, los valores y el organigrama.

Como parte de los artefactos invisibles de la organizacion se encuentran: las
4



1.2

percepciones, sentimientos.

Las organizaciones también poseen distintos niveles en su cultura, pues estano
solamente tiene que ver con su mision declarada o con ciertas caracteristicas que son
visibles a miembros externos, si no que hace referencia a temas mas complejos en
las organizaciones, pues ya entra en juego la percepcion que tiene cada individuo de
la organizacién y la forma enla que estos van adquiriendo la cultura de la organizacion

por medio de la socializacion.

Esto significa que la cultura se la va asimilando en forma continua y sistematica y en
un momento dado se impregna en los miembros de un grupoen forma natural y
espontanea, en este proceso, juega mucho el inconscientede las personas, puesto que
a muchos quizé les ha sucedido que conscientemente rechazan o juzgan ciertas
costumbres o comportamientos de su grupo de origen y se proponen no hacer uso de

ellos, sin embargo, terminan inconscientemente repitiendo los mismos patrones.

Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que
tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la

efectividad de las organizaciones. (Robbins & Judge, 2013, pag. 10)

El comportamiento organizacional, permite explicar la forma en que las personasy los
grupos reaccionan ante los sistemas de la organizacién. De acuerdo con Llanos
(2016), la teoria sistémica plantea, que tanto los grupos como las organizaciones son
consideradas entes vivos conformadas por personas, las mismas que interactian en
forma permanente. Esta interaccidén,es la que permite que exista un intercambio e
influencia mutua entre los miembros, sin embargo, esta influencia puede ser positiva 0
negativa, por ellolas caracteristicas de la personalidad y la cultura de los miembros de
una organizacion va a influenciar y a su vez sera influenciada en la cotidianidad,
trascendiendo a los lideres de la empresa con el objetivo de transparentarse a los

clientes externos de la organizacion.



Segun Chiavenato (2009) el comportamiento de las personas presenta una serie de
caracteristicas, las cuales no depende solo de las caracteristicas individuales, también

influyen las organizaciones, teniendo como principios basicos las siguientes:

1. El hombre posee capacidad limitada de respuesta, pero a su vez son difieren
unos de otros: la capacidad de respuesta estad dada por la funcion de las aptitudes
(innatas) y del aprendizaje (adquisicidén). Sin embargo, la capacidad humana es un
continuo. En un extremo los comportamientos que dificilmente responden al
entrenamiento o a la experiencia ejemplo tiempo de reaccion y por el otro los que si

responden a la capacitacion o la experiencia como las habilidades.

2. Las personas tienen necesidades diferentes y tratan de satisfacerlas. El
hombre esta orientado hacia la actividad, es decir, que el comportamiento de las
personas se orienta al logro de sus aspiraciones y a la satisfaccion de sus
necesidades. Cada individuo puede tener mas de una necesidad prioritaria al mismo
tiempo.

3. El hombre percibe y evalla: las experiencias del ambiente acumuladas por el
hombre, sirven como datos para evaluar y seleccionar las que mas se adecuen a

sus valores y necesidades.

4. Elhombre social: para que las personas se desarrollen, es necesario que exista
una interaccion con otros individuos, grupos u organizaciones, conel fin de mantener

su identidad y bienestar psicolégico.

5. Las personas piensan en el futuro y eligen su comportamiento. El individuo
tiene necesidades diversas: los seres humanos presentan una seriede necesidades
ante diferentes situaciones, las cuales pueden influir en el comportamiento de las

personas, ya que se pueden presentar como un factormotivador.

6. Las personas reaccionan de forma emocional: No son neutrales ante lo que
perciben o experimentan. Esta respuesta evaluativa influye en su comportamiento.
Evaltan lo que le gusta o disgusta, define la importancia delas acciones y sus

resultados.

7. El hombre piensa y elige: el comportamiento humano puede analizarsesegun
los planes que se eligen, desarrollando y ejecutando la lucha con los estimulos, los

cuales se enfrentan para alcanzar los objetivos personales.

6



1.3 Niveles de comportamiento organizacional
Robins & Judge (2013) describen el analisis de los niveles decomportamiento
organizacional a través del estudio de dos variables: idenpendientes y dependientes.
Dichas variables se encuentran interrelacionadas, puesto que permiten predecir los
comportamientos entorno a 3 niveles: individual, grupal y organizacional y sus efectos
en la productividad, rotacion, ausentismo, satisfaccion, responsabilidad social etc. A

continuacion, se mencionaran las siguientes variables:

Variables a nivel del individuo: se refiere a las caracteristicas innatas del individuo
que condicionardn su comportamiento en el trabajo, puesto que no se pueden
modificar. Entre ellas se encuentran: los rasgos biogréaficos, determinados por la edad,
género y estado civil; los rasgos de la personalidad: valores, actitudes, aptitudes,

aprendizaje y motivacion.

Variables a nivel de grupo: analiza la forma en que los individuos de los grupos
reciben influencia de los patrones de comportamiento que se espera tengan, de lo
gue el grupo considera son estandares de comportamiento aceptable y la medida en
que los miembros del grupo se atraen entre si. Abarcan: patrones de comunicacion,

liderazgo, poder, politica, niveles de conflicto.

Variables a nivel organizacional: Analiza la forma en que los individuos se adaptan

a la estructura formal de la organizacion, esta relacionada con

Dado al crecimiento de la empresa Vifia Santa Camila, es necesario analizarel impacto

del comportamiento en los 3 niveles:

A nivel individual, los colaboradores poseen un alto grado de especializacionen las
tareas y un nivel de aprendizaje obtenido mediante los planes de capacitacion y
formacion de los puestos de trabajo, con el objetivo de que puedan alcanzar un mayor
grado de adaptacion. Aquello puede motivar a loscolaboradores al visualizar que la

empresa invierte en su formacion.

A nivel grupal, los colaboradores, tienen un alto grado de especializaciéon en el nivel

de tareas, sin embargo, al no contar con un descriptivo de cargos, ni una mayor
7
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autonomia para la toma de decisiones, los colaboradores no podran diferenciar cuales
son sus funciones propias del cargo, y podra causarproblemas en la distribucion de

funciones

A nivel organizacional, la cultura de la empresa, impacta en el comportamientode los
colaboradores, ya que los valores son compartidos por todos los miembros. A pesar
de aquello, la empresa no cuenta con un disefio de estructura de los puestos de
trabajo: descriptivo de funciones, politicas, reglamentos internos. Lo cual puede
generar problemas a la empresa con el cumplimiento de la normativa legal vigente y
los derechos de loscolaboradores al no proporcionarles la informacion necesaria para
el conocimiento del funcionamiento de la empresa y los beneficios que le otorgana los

colaboradores, en los tipos de contratacion, salarios, beneficios sociales,etc.

Comunicacién organizacional

La comunicacién es un fendmeno que se origina, de forma espontanea, en cualquier
organizacion, cualquiera que sea su naturaleza. La comunicacion esel proceso social
mas importante, sin este proceso, el ser humano se encontraria aun en el primer

eslabon de su desarrollo y no existiria la sociedadni la cultura (Paz, 2012)

En el caso de que procesos comunicativos se llevan a cabo dentro de la organizacion,
estamos hablando de la comunicacion interna. Ramos et. Al (2017) la considera como
aquella que busca el logro de los objetivos organizacionales a través de mensajes que
fluyen de manera eficiente en el interior, de relaciones satisfactorias entre sus
miembros, un ambiente de trabajo agradable, entre otras cosas. Asi, los subsistemas
a través de la comunicacion se sienten identificados y motivados para realizar su labor

y deesta manera obtener los resultados que la organizacion el total requiere.

Es necesario que exista una buena comunicacién entre los altos, medios y bajos
mandos, con la informalidad de la comunicacion y del trato dentro de esta organizacion
puede desarrollarse un problema de comunicacion eficaz, o de chismes y rumores que

podrian llegar a no ser controlados, generando inconformidad con el ambiente laboral

Brandolini & Gonzalez (2008) clasifican a la comunicacion interna en dos grandes
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grupos:

Formales: Es una forma de comunicacion que aborda temas laborales principalmente.
Es planificada, sistemética y delineada por la organizacion. Por lo general, utiliza la
escritura como medio de expresion y canales oficialmente instituidos. Suele ser mas
lenta que la informal ya que requiere del cumplimiento de las normas y tiempos

institucionales. (pag. 34)

Informales: Es una forma de comunicacién en la que se abordan aspectos laborales,
gue no circula por los canales formales. Utiliza canales no oficiales(conversaciones
entre compaferos de trabajo, encuentros en los pasillos, bafio, cafeteria, ascensor,
entre otros). Tiene la ventaja de divulgarse de manera mas veloz que la formal. Puede

generar malentendidos y resultar unausina de rumores. (pags. 34-35)

En la actualidad, la empresa Vifia Santa Camila, a pesar de tener una estructura de
tipo familiar, contempla un tipo de comunicacion informal con sus colaboradores,
puesto que, la misma al no contar con un departamento de Recursos Humanos, no
permite que haya un orden en el flujo del procesode comunicacién entre las distintas
areas, dando paso a que se originen barreras que distorsionen la comunicacién, como

el esparcimiento de rumoresentre colaboradores.

Los colaboradores no van a tener acceso a informacion oportuna sobre sus funciones,
y demas derechos, tales como documentos de contratacion, permisos, comunicacion
de actividades internas, cambios dentro de los procesos. Esto puede ocasionar que
los colaboradores tengan resistencia al cambio, al sentirse afectados por sus

percepciones respecto al cambio de la empresa.

Planeacion estratégica
Las organizaciones para poder adquirir permanencia dentro del mercado,
contemplando el entorno competitivo en el que se desenvuelven, buscan alinear sus

objetivos hacia nuevos planes de accion.

Para poder encaminarse hacia el plan de accién deseado, las organizacionesse han

visto en la necesidad de reestructurar sus procesos, estructura y objetivos hacia

9



nuevas formas de optimizar el trabajo, mediante el apoyo de herramientas de gestion.

la planeacion estratégica “se refiere a la manera como una empresa intenta aplicar
una determinada estrategia para alcanzar los objetivos propuestos. Esgeneralmente
una planeacion global y a largo plazo” (Chiavenato, Introduccion a la Teoria General
de la Administracion, 1995)

La proyeccion global de la empresa Vifia Santa Camila es mantener una buena
imagen a largo plazo en la comercializacion de vinos de alta calidad para lograr asi la
internalizacion de su marca. Por lo tanto, es necesario analizar las condiciones
internas y externas de la empresa, en cuanto a sus procesos, colaboradores,

competencia, mercado y clientes.

Segun Lépez Ibarra (2013, pag. 9) los elementos de la planeacionestratégica

son los siguientes:

e Misidn: enunciado que refleja el objetivo fundamental de la empresa.

e Valores: conjunto de enunciados que reflejan los principios fundamentales bajo
los cuales debe operar la empresa.

e Estrategia: patrén o plan que integra las principales metas y politicas de una
organizacion, y, a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a
realizar.

e Metas u objetivos: establecen qué es lo que se va a lograr y cuando seran
alcanzados los resultados, pero no establecen como seranlogrados.

e Politicas: sonreglas o guias que expresan los limites dentro de los quedebe ocurrir
la accion.

e Programas: especifican la secuencia de las acciones necesarias para alcanzar los
principales objetivos

e Decisiones estratégicas: son aquéllas que establecen la orientacién general de
una empresa y su viabilidad maxima a la luz, tanto de los cambios predecibles
como de los impredecibles que, en su momento, puedan ocurrir en los dmbitos

gue son de su interés o competencia.

En la actualidad Vifia Santa Camila, dentro de su cultura, no se observa que la mision
10



y vision se haya transmitido formalmente, por ende, no existe una sociabilizacion de
sus objetivos y valores hacia todas las lineas de mando dela organizacion, en
consecuencia, su imagen podria quedar relegada en el mercado, afectando su ventaja

competitiva y el crecimiento de su marca.

Es necesario indicar que la Planeacion estratégica, permite evaluar el contexto actual
de la organizacion, identificando sus fortalezas y debilidades para mejorar sus
procesos, gestionando de manera adecuada los cambios que se requieran

garantizando el cumplimiento de metas y objetivos propuestos.

Lépez Ibarra (2013) menciona que para preparar un buen plan estratégico losdirectivos
necesitan comprender bien el pasado de la empresa, es decir, resulta dificil discernir
a donde se quiere conducir la empresa, a menos que se comprenda dénde ha estado

y como llegé a ese punto.

El conocimiento del pasado de un negocio implica contar con una buena comprension
de:

Los recursos humanos

Los productos

Los mercados y sus segmentos
El proceso de fabricaciéon

La investigacion y desarrollo

Las inversiones

Las relaciones publicas y gubernamentales.

De acuerdo con Chiavenato (1995) para llevar a cabo la implementacién de la

planeacion estratégica es necesario contemplar las siguientes fases:

1. Formulacion de los objetivos organizacionales: la empresa escoge los objetivos
globales que pretende alcanzar a largo plazo y define el orden de importancia y de
prioridad de cada uno en una jerarquia de objetivos.

2. Analisis interno de la empresa: se trata de un analisis organizacional; es decir, de

un estudio de las condiciones internas, para permitir una evaluacion de los
11



principales puntos fuertes y puntos débiles existentes en la empresa incluye el
analisis de los recursos, de la estructura organizacional de la empresa y la

evaluacion del desempefio en funcion de los resultados.

3. Analisis externo del ambiente: abarca el analisis de las condiciones externas que
rodean la empresa y que le imponen desafios y oportunidades. Incluye los
mercados atendidos por la empresa, la competencia y los factores externos.

4. Formulacién de alternativas estratégicas: se busca formular las diversas y posibles
alternativas estratégicas o medios que la empresa puede adoptar para lograr mejor
los objetivos organizacionales propuestos, teniendo en cuenta sus condiciones
internas y las condiciones externas existentes a su alrededor, incluye planes de

accion futura que la empresa puede adoptar para alcanzar sus objetivos globales.
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CAPITULO Il

2. DETERMINACION DE LAS ESTRATEGIAS

Actualmente Vifia Santa Camila no cuenta con un departamento de RecursosHumanos
dentro de su organigrama, para poder determinar el plan estratégicoes necesario
comprender el factor humano que caracteriza a la organizacion. Esto involucra la
incorporacion del area de Talento Humano, para asegurar latransformacion del
cambio, es necesario analizar su estructura, procesos y elpersonal, los cuales se

detallan a continuacion:

2.1 Redisefio de la estructura organizacional

Conforme al diagnéstico previo, es necesario mencionar que la empresa VifiaSanta
Camila S.A, posee una estructura funcional, ya que poseen distintos departamentos
segmentados por &reas. Este tipo de organizacion presenta las siguientes

caracteristicas:

e La toma de decisiones es descentralizada, es decir, no hay limites dentro de la
asignacion de responsabilidades.

e El tipo de comunicacion es informal, ya que utilizan lineas directas de
comunicacion entre los distintos encargados de cada departamento, no hay

ningun tipo de autorizacion previa para divulgar la informacion.

Por otro lado, este tipo de organizacion presenta las siguientes limitaciones:

Surgimiento de barreras dentro de la comunicacion, al no contar con canalesformales,
puede dar paso al rumor de pasillo.
Pérdida de autoridad: al contar con una subordinacion mudultiple pueden surgir

problemas dentro de la asignacién de responsabilidades.

Competitividad entre los especialistas: al contar con diversas lineas de mando
especializadas en determinadas actividades, pueden imponer su punto de vista,

dando como consecuencia a la pérdida de visién y enfoque.
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A partir del analisis de la estructura actual de Vifia Santa Camila, se proponeincorporar
dentro de su estructura ciertos departamentos para poder llevar un orden y
transparencia en los procesos, tales como: departamento de comunicacion interna,
departamento de publicidad y marketing, departamentode sistemas, departamento de
ventas y el mas esencial, como eje principal eldepartamento de Talento Humano
incluidas las areas: Capacitacion y desarrollo, Nomina, Reclutamiento y Seleccion,

Seguridad y salud Ocupacional.

Cabe mencionar, que la inclusién del departamento de Talento Humano, contribuird a
gue la compafia tenga un plus dentro de la gestion de cambio, fortaleciendo los
valores propios de su fundador mediante la sociabilizacion de la cultura de la empresa,
sus funciones, el esquema salarial, actividades de integracion. Aquello los hara
sentirse participes del cambio y permitira a loscolaboradores que recién se integran
tener un conocimiento mas amplio acerca del giro del negocio de la empresa. Asi
mismo potenciara su marca altener una mayor visibilidad dentro del mercado y a su
vez generara en ellos un compromiso, y motivacion en la biusqueda de los mismos

objetivos.

Actual Organigrama

Direccién
General

) ] Gerencia de
Gerencia Gerencia de

Administrativa Marketing

Gerencia de Calidad
Produccién

—

Contabilidad Compras Jefe de Vifiedo Jefe de

Operaciones

Figura 1: organigrama actual de Vifia Santa Camila S.A
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Administrativa Marketing de Sistemas producciéon Calidad H aento
umano
L] L] L]
l | l | l | l | l | l | l oz | ) Seguridad y
Comunicaciéon Jefe de o Selecciony Capacitacion y P
Eentbiitag Compras entas Interna Operaciones [efeldepiiedo contratacién Desarrollo Ocuspa;:icclmal Aomira

Figura 2: Propuesta de nuevo Organigrama. Fuente: elaboracion propia

Politicas y normativas

Con la finalidad de garantizar un mayor control y orden a los distintosdepartamentos que integran a la empresa Vifia Santa Camila,
es necesario que el area de Talento Humano, como principal responsable dentro del proceso de cambio, incorpore dentro de sus
procesos las siguientes politicaspara asegurar una mayor transparencia y eficacia dentro del proceso de comunicacién y mejorar su

identidad corporativa. Con la finalidad de que los colaboradores.

Politicas del area seleccidon y contratacion

o Reglamento interno de trabajo

o Politicas de reclutamiento interno
o Politicas de reclutamiento externo
. Politicas de contratacion



Politicas de Comunicacién interna

o Politicas de confidencialidad en el manejo de la comunicacion.

o Protocolos de comunicacion en los distintos departamentos.

Politicas de convivencia

o Politicas de espacios comunes.

o Politicas de responsabilidad social.
o Caodigo de ética.

o Politicas de equidad de género.

Politicas de Seguridad y Salud Ocupacional

o Politicas para el uso adecuado de las herramientas de trabajo

o Politicas de prevencion de riesgos Psicosociales en el lugar de trabajo.
o Politicas de salud y bienestar.

o Politicas de prevencion de accidentes en el lugar de trabajo

Politicas de Gestion de remuneracién y Compensacion

o Politicas de incentivos basadas en la evaluacion de desempefio.

o Politicas de gestidon de remuneracion.

Politicas de Capacitacion y desarrollo

. Politicas de celebracion de festividades.

. Politicas de celebracion por fundacion de la compainiia.
o Politicas de promocién por desempefio

o Politicas de programas de capacitacion.

2.2 Procesos

Para poder alcanzar una mayor sostenibilidad dentro del mercado, es necesario poner
en ejecucion el plan estratégico, tiene un alto impacto en la transformacion

organizacional, apunta hacia la gestion de cambio, anticipa posibles riesgos dentro de
16



su plan de contingencia. La intervencion va ir enfocada en los procesos de Gestion

del Talento Humano y la comunicacion.

Una vez creado el Departamento de Talento Humano, en el area deseleccion, es
prioritario analizar el perfil que se adapte al puesto de trabajo, se debe de implementar
una guia de induccion para el proceso de seleccion:que abarque: validacién de
antecedentes del historial, fuentes de reclutamiento, técnicas de entrevistas,

herramientas de evaluacién, procesosde contratacion.

Dentro del plan estratégico, en cuanto a la Gerencia de Recursos Humanos, Se deben
de aplicar modelos de evaluacion de desempefio con la finalidadde fortalecer y
potenciar las habilidades y competencias blandas y duras de los colaboradores.

Con la finalidad de que la informacion sea institucionalizada desde la vision del lider
hacia los colaboradores, es necesario desde la funcion de comunicacién interna con
el apoyo del director de comunicacion y el departamento de Talento Humano, crear
un plan de comunicacién interna, entre los distintos departamentos, para la
socializacion de la integracion de los nuevos procesos en el departamento de Talento
Humano. De igualmanera, se busca en este departamento disefiar estrategias que
permitan fortalecer la marca, a través de la institucionalizacion de la cultura, procesos
y innovacion en la publicidad de la marca a través del apoyo de la red de intranet.
También se implementaran mecanismos de accidon para mejorar los medios de
comunicacién formales apoyados del correo institucional, paginasweb para registro de
informacion de colaboradores y disefio de protocolos decomunicacion y politicas de

comunicacion.

Reclutamiento, seleccion y contratacion

Dentro del area de seleccion, se disefiaran politicas de contratacion, desarrolladas por
la Jefatura del area y el Gerente General, mediante reuniones de levantamiento
informacion especifica para la contratacion. Es importante contar con politicas porque

asi permitira reducir el tiempo de respuesta estimado.

También se disefiard& un Manual de induccion para el proceso de seleccion y

contratacion, en el cual se incluiran:
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¢ Revision de antecedentes de la historia personal

e Formatos de verificacion de referencias personales y laborales.
e Guia de entrevista

e Documentacién de ingreso

¢ Fuentes de reclutamiento externo e interno.

e Pruebas de conocimiento.

En cuanto al redisefio de la estructura, se va implementar un manual de funciones y
de procesos, para que los colaboradores puedan identificar las funciones especificas
de sus puestos de trabajo y los objetivos de cada proceso del &rea. Con la finalidad
de que haya una mejor adaptacion hacia elpuesto de trabajo y evitar una sobrecarga

de funciones.

Dentro del area de Capacitacion y desarrollo, se busca implementar programas de
induccion de programas de formacioén, cultura, cambios de procesos de trabajo, con
el objetivo de establecer un mayor compromiso y sentido de pertenencia de los
colaboradores nuevos hacia la empresa.

En el area de ndmina, se van a implementar un plan de incentivos, como

reconocimiento econdmico, con la finalidad de motivar al personal, Politicas salariales.

Con el objetivo de velar por la salud y bienestar de los colaboradores, desde el area
de Seguridad y Salud Ocupacional, se busca integrar procesos como Manual de

prevencion de riesgos en el lugar de trabajo.

Capacitaciéon y Desarrollo

Dentro de esta area, se disefiaran programas de induccion dirigidos a todo elpersonal
sobre la sensibilizacién acerca de la cultura, con el objetivo de dar aconocer que
caracteriza a la organizacion. También se brindaran talleres de liderazgo y
comunicacion para seguir formando habilidades de liderazgo entrelos distintos grupos

de trabajo y fomentar la cooperacioén en equipo.
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Evaluacion y desempefio

En esta area, el jefe de Talento Humano, implementara un modelo de evaluacion de
desempefio que se adapte a las necesidades de la organizacion, con el objetivo de
mejorar el rendimiento y fortalecer competencias especificas y cardinales del cargo.

La Evaluacion del desempeiio debera realizarse mensual para medir objetivos.

Comunicacion interna

En este departamento, el director de comunicacion trabajara junto al departamento de
Talento Humano, en la construccion de vias de comunicacion basadas en el intranet,
fortalecer medios de comunicacién a nivel institucional, creacion de pagina web para
fortalecimiento de la marca. Plan de comunicacion orientado a retroalimentacién

oportuna, mediante reuniones semanales con los distintos departamentos.

2.3 Personal

El capital Humano, es un elemento importante dentro de la cultura de la
organizacion, la percepcion que los colaboradores tengan juega un papel importante
en la motivacion y productividad, que a su vez afecta a la rentabilidad de la empresa.
Por lo que es necesario potenciar el Talento de los colaboradores, dotandolos de los
recursos necesarios para que haya un beneficio mutuo en el cumplimiento de

objetivos.

Es importante sensibilizar al personal en la importancia de involucrase dentrodel
cambio, el lider tiene un rol fundamental dentro del proceso de cambio. Laempresa
Vifia santa Camila, se encuentra en un proceso de cambio para el fortalecimiento de
su imagen, por lo que es necesario involucrar a todo el personal para que no haya

resistencia al cambio.

La comunicacién es un aliado estratégico del cambio, es necesario mantenerun nivel
de comunicacion bidireccional con todos los niveles de la organizacion, con el objetivo
de dar a conocer mediante medios formales, eventos o situaciones de cambio dentro

de los nuevos procesos, actividades internas.

Clima Organizacional
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Dentro de la retencion del personal, adquiere mayor importancia el reconocimiento
emocional, propicia al sentido de pertenencia y al fortalecimiento de la marca de la
empresa. El percibir, que la organizacion apuesta por el crecimiento profesional,
cumplimiento de objetivos, celebraciones de cumpleafios, influye en la motivacion y
satisfaccion de los colaboradores hacia la cultura de la empresa, en sus practicas.

Entre las actividades se proponen las siguientes:

e Reconocimientos institucionales: brindar incentivos al personal por los siguientes
criterios: cumplimiento de objetivos, puntualidad, afios de servicio, ascensos
laborales.

e Actividades de integracidn: realizar reuniones para festejar a los cumpleafieros

del mes, dia del padre, dia de la madre, bienvenida de nuevoscomparieros.

Compromiso Organizacional

La identidad corporativa, es un elemento clave dentro la cultura, puesto que permite
que las empresas puedan comunicar de manera efectiva sus objetivos, valores y
filosofia. Permite agregar un valor diferencial a la marca yva a generar un mayor
reconocimiento e identificacion de la marca en los colaboradores, fomentando el

compromiso organizacional. Se han propuestolas siguientes actividades:

e Brindar talleres de induccion para socializar la misién, visién, valores
organizacionales y objetivos estratégicos con los colaboradores para que ellos los
puedan identificar e intervenir si tienen alguna consulta.

¢ Disefar tableros, murales, y kits de bienvenida que contengan informacion visual

que exprese la mision, vision, valores organizacionales y objetivos estratégicos.

Comunicacion Interna

La comunicacion interna va a permitir alcanzar una mayor eficacia en la recepcion y
comprension de los mensajes de cada departamento, la comunicacion se da una
manera mas directa, va a permitir que el personal seinvolucre dentro de las
actividades, de igual manera, va mejorar en las relaciones interpersonales, al estar en

constante comunicacién con las distintas areas.
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El uso de la comunicacion interna va mejorar la productividad al utilizar los distintos
canales, medios de comunicacion, orientados a responder a las necesidades de la

empresay a su capacidad tecnoldgica.

e Disefiar medios de comunicacién, tales como correo institucional, pagina web,
brochure,House Organ, carteleras para mantener a los colaboradores informados e
incentivar a la participacion en las distintasactividades de la empresa.

e Capacitar a todo el personal sobre el manejo de los nuevos canales decomunicacion
y herramientas que se han incorporado para el manejo de informacion.

e Implementar sesiones de retroalimentacion con cada uno de los departamentos

para identificar oportunidades de mejora y cumplimiento de objetivos.
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CAPITULO Il

IMPLEMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS

3.1 Responsables

Para poder llevar a cabo el plan estratégico, se necesita de la incorporacion del
departamento de Talento Humano, como principal responsable dentro dela gestion del
cambio, se encargara de optimizar los recursos, alinear a los colaboradores al

cumplimiento de las normas institucionales y a los objetivosde cada area.

Los responsables del departamento de sistemas y marketing, también cumplen un rol
importante de la estrategia de intervencion, tienen como principal objetivo mantener
al personal comunicado sobre los cambios dentro la empresa, actividades de
integracion, etc. Con la finalidad de que la marca de Vifia Santa Camila adquiera una
mayor visibilidad de su marcay a su vezfortalecer la identidad y sentido de pertenencia

al conocer de una manera formalizada la visién de la empresa.

3.2 Recursos

Entre los recursos humanos se encuentran los miembros de la organizacion yel
personal calificado dentro de su formacion y competencias para realizar talleres de

formacion e integracion.

En cuanto a los recursos fisicos: se encuentran las instalaciones, materiales
tecnoldgicos y visuales que permitirdn llevar a cabo las actividades que requieran una

mayor interaccion entre ambas partes.

Finalmente, los recursos financieros: encargo de cubrir los gastos que realicela
organizacién en la inversion del material para el cumplimiento de objetivosdel plan de

mejora.

3.3 Metodologia

Dentro del presente trabajo se aplicara una metodologia de caracter cualitativa, se

busca analizar el nivel de adaptacion de los colaboradores hacialos nuevos procesos
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de la organizacion, se utilizara como técnica la observacion mediante entrevistas con
los distintos niveles de la organizacionpara el levantamiento de perfiles, reduccion de

rotacion y mejoramiento de clima.
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3.5 Implementacion de las estrategias
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CONCLUSIONES

Vifia Santa Camila, es una empresa familiar, que esta en crecimiento debido a los
anos de experiencia que ha adquirido dentro del mercado, actualmente busca
internacionalizar su marca. Uno de los retos a los que se ve enfrentadaen un mercado
competitivo, es el fortalecimiento de su identidad corporativa.Para poder encaminarse
hacia el cumplimiento de ese objetivo, primero debede formalizar sus procesos a nivel
de estructura, comunicacion y cultura.

En efecto, para poder efectuar el cambio es necesario implementar estrategias que
lleven a la accion del cambio planeado, en el caso de Vifia Santa Camila, conviene
emplear la planeacion estratégica como herramientapara fortalecer la imagen de la
empresa, analizando los factores internos y externos que la caracterizan. Esto implica
conocer el pasado de la empresa, analizando la vision, mision, valores y objetivos para
poder cumplir con la meta. Actualmente Vifia Santa Camila no tiene declarada su
mision, visidn y demas elementos que integran su cultura, tampoco hay un ente que
regule los procesos de comunicacion,

Para la ejecucidon de la planeacién de estratégica, es necesario que se haga un
redisefio del organigrama, incorporando é&reas estratégicas que contribuirdn al
crecimiento de la organizacion, entre ellas se destacan: departamento de ventas,
departamento de Talento Humano, departamento desistemas. Dentro de la estructura,
es necesario incorporar politicas y un manual de funciones con la finalidad de evitar
rotacion en los puestos de trabajo.

La creacion del area de comunicacion interna, es un factor clave, dentro de la
planeacion estratégica, puesto que, para iniciar el plan de accion, es necesarioinvolucrar
a todas las éareas, asegurarse de que el flujo de comunicacion lleguehacia todos los
niveles de manera transparente y haya una comprension hacialos objetivos, utilizando
los medios de comunicaciébn como correo, brochure, house Organ, cartelera. Se
capacitara al personal en el manejo de los nuevosprogramas de comunicacion.

De igual manera, se realizaran talleres de induccién al personal de recién ingreso
sobre la cultura, estructura, procesos, actividades internas, planes depromocion,
manejo de plataformas, reconocimientos, etc. Con la finalidad de garantizar una mayor
adaptacién hacia el puesto de trabajo hacia los colaboradores que recién se integran.
El mismo influira en la motivacion, sentido de pertenencia y fidelizacion con la marca.
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